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La investigación titulada Liderazgo transformacional y su relación con el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, 
Lima - 2018, tuvo como propósito principal determinar ¿Cuál es la percepción que tiene 
los docentes sobre el liderazgo transformacional y su relación con el desempeño docente 
en las Instituciones Educativas Estatales en mención? La investigación tiene el enfoque 
cuantitativo, es de tipo sustantiva o de base, con diseño descriptivo correlacional, se apoyó 
en el método hipotético deductivo; la población del estudio estuvo conformada por 50 
docentes y la muestra se definió a través del tipo de muestreo probabilístico, siendo 
finalmente 50 los docentes que participan en el estudio. La técnica que se utilizó para la 
recolección de datos fue la encuesta y los instrumentos fueron el cuestionario sobre 
liderazgo transformacional y el cuestionario sobre desempeño docente. Para el 
procesamiento de los datos se utilizó el programa SPSS, Microsoft Excel; el análisis de los 
datos se realizó de manera descriptiva e inferencial utilizando tablas de frecuencia, figuras, 
y para la contrastación de hipótesis la prueba de coeficiente de correlación de Spearman. 
Después del procesamiento de los datos, se concluyó en lo siguiente: Existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente, a nivel total y en 
las dimensiones competencia, metodología y evaluación del docente; mientras que no 
existe relación significativa entre liderazgo transformacional y desempeño docente, en su 
dimensión evaluación del docente, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada, Lima. 









With the research entitled Transformational Leadership and its relation with the 
teaching performance in the State Educational Institutions in the one of the Network 1 - 
Regional Direction of Education of the Callao - 2017, the main purpose was to determine 
what is the perception that the teachers have about the leadership transformational and its 
relation with the educational performance in the State Educational Institutions in mention. 
The investigation has the quantitative approach, is of substantive type or of base, with 
descriptive design correlacional, leant in the hypothetical deductive method; The study 
population consisted of 252 teachers and the sample was defined through probabilistic 
sampling, with 150 teachers participating in the study. The technique used for the data 
collection was the survey and the instruments were the questionnaire on transformational 
leadership and the questionnaire on teacher performance. The SPSS program, Microsoft 
Excel, was used to process the data; The analysis of the data was carried out descriptively 
and inferentially using frequency tables, figures, and for the hypothesis test the Spearman 
correlation coefficient test. After processing the data, it was concluded that: There is a 
significant relationship between transformational leadership and teaching performance, at 
the total level and in the teacher's competence, methodology and evaluation dimensions; 
while there is no significant relationship between transformational leadership and teaching 
performance, in its evaluation dimension of the teacher, in the State Educational 
Institutions of the Network 1 - Regional Education Directorate of Callao - 2017. 










La presenta tesis investiga la relación que existe entre el liderazgo  transformacional 
y el desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, Lima 2018., durante el periodo lectivo del año 2018. La 
presente investigación se realiza considerando la importancia de establecer averiguaciones 
respecto al liderazgo como elemento motivador o generador de mejorar u optimizar las 
posibilidades para logar objetivos organizacionales e institucionales realizando cualquier 
actividad humana.  
El concepto de liderazgo transformacional puede resultar difuso pero su implicación 
en el desarrollo de experiencias exitosas en las organizaciones es imprescindible; el 
liderazgo transformacional implica un involucramiento real de los individuos, una 
reafirmación positiva que implica que la visión de una organización es compartida por la 
gente dentro de la misma.  
El liderazgo transformacional no debe ser una casualidad, tampoco es una cualidad 
intrínseca. El liderazgo transformacional es patrimonio de espíritus emprendedores, 
talentosos y decididos; con ideales que comunican a las personas y las cambian.  
En los últimos años se viene dando un fuerte cuestionamiento al accionar, tanto de 
los directivos como de los docentes, en relación con su quehacer laboral;  lo cual genera 
consecuencias relacionadas con el deficiente aprendizaje de los  alumnos, determinado 
por los magros resultados obtenidos en las evaluaciones  practicadas a nivel nacional e 
internacional. 
Esta preocupación, nos orientó a decidir establecer el presente estudio, el  cual 






En el capítulo I, se plantean el problema, se definen los problemas, objetivos y se 
En el capítulo III, formulamos las hipótesis, consignamos información sobre las 
variables y establecemos la operativización de las correspondientes variables. 
En el capítulo IV, metodología de la investigación, se presenta información sobre el 
enfoque tipo, diseño y método de la investigación; población y muestra, técnica e 
instrumentos de recogida de datos y tratamiento estadístico. 
En el capítulo V, resultados, incluye la validación y confiabilidad de los 
instrumentos, resultados y discusión de los resultados. 
Seguidamente, se incluye información sobre conclusiones, recomendaciones y 
referencias. 
Finalmente se adjunta como apéndices, la matriz de consistencia lógica del proyecto 
y los instrumentos utilizados en el estudio.  
  
 
determina la importancia de la investigación.
  
En el capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las 











Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema  
En los últimos años, se han venido realizando diferentes estudios relacionados a la 
optimización del desarrollo institucional donde la gestión de la Institución Educativa esté 
orientada a brindar un servicio educativo de calidad; es por ello que, se propone la 
realización del presente estudio que se titula Liderazgo transformacional y su relación con 
el desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada,  ubicado en la intersección de las avenidas central y tres de octubre del 3 
sector de villa el salvador -,  Lima - 2018., cuyo propósito se orientó a comprobar la 
relación que existe entre el liderazgo transformacional en el desempeño docente.   
La práctica pedagógica consiste en la formación inicial docente que provienen de las 
zonas aledañas y por cuestiones económicas para trasladarse a las universidades y 
continuar sus estudios profesionales prefieren postular y seguir estudios en el IESSPP 
MGP. 
El IESPP MGP ofrece las carreras profesionales de Educación inicial, educación 






y ambiente, matemática y ccss y cuenta con una plana docente bien preparada 
académicamente cuyo total es 30 docentes de los cuales 24 son nombrados y 6 contratados 
esto indica que el ISPP MGP ofrece garantía en la formación inicial docente.  
La plana docente del  IESSPP MGP que tiene la condición de nombrado asciende al 
86 %  lo cual es garantía de un servicio educativo de calidad que se refleja en la formación 
inicial docente y que se le denomina desempeño docente tanto en las escuelas de las 
ciudades como en las escuelas rurales    consciente de los docentes, nos orienta a pensar en 
la importancia que amerita el desempeño docente el cual refleja eficiencia y eficacia, en 
cuanto se refiere a las posibilidades que de ella se derivan, para bien o mal, en relación con 
los aprendizajes  a ser obtenidos por  los estudiantes. 
Por otro lado, la falta de motivación que es otra evidencia de la falta de liderazgo 
genera desinterés por parte de los docentes para integrarse a actividades extracurriculares 
de apoyo. El clima organizacional percibido tampoco es el mejor en el Instituto de 
Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, ubicado en la 
intersección de las avenidas central y tres de octubre del 3 sector de Villa el Salvador, 
Lima - 2018. 
Durante las cinco décadas pasadas, los países han marcado una transformación en 
materia económica, social, política, científica y tecnológica. Este avance en el siglo XXI es 
con mayor velocidad. Se generó innumerables problemas sociales que afectaron a la 
educación. La UNESCO propone y promueve la ejecución de reformas educativas con la 
finalidad de la mejora de la calidad educativa, para elevar el nivel de vida de la humanidad.  
En esa perspectiva se considera que la gestión de las instituciones educativas exige 






uso de los instrumentos de gestión para lograr la calidad educativa. El liderazgo, hoy en 
día, es un tema que sigue en agenda como motivo de preocupación y de urgente atención. 
 En el Perú, se aprecia que la política educativa está regida por un marco de proceso 
de descentralización y fortalecimiento de la autonomía de las Instituciones Educativas; 
decisio0nes que tienen como objetivo brindar un servicio de calidad, para ello promueve 
capacitaciones para directivos que parecen no lograr las metas planteadas, ya que se denota 
baja capacidad de gestión, falta de conocimiento del cargo y por consecuencia resultados 
poco alentadores.  
En la actualidad se percibe que hay crisis de liderazgo institucional en el campo 
educacional a nivel nacional. Por ello es fundamental investigar el efecto entre el liderazgo 
transformacional y el desempeño docente en las instituciones educativas. En consecuencia, 
el liderazgo implica gestionar la Institución Educativa generando mecanismos de 
efectividad, y así repercutir en la calidad educativa, respondiendo a los retos y exigencias 
del mundo globalizado. 
En base a lo anteriormente expuesto, el presente proyecto de investigación trata de 
analizar la relación que se pueda estar dando entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada, Lima 2018. 
1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 






1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima -  2018? 
Pe. 2. ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018? 
Pe. 3. ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada, Lima - 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
Oe. 2. Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 






Oe .3. Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El proyecto de investigación a ejecutar asume una doble importancia en la medida 
que los datos a obtener aportarán información empírica relevante tanto a nivel teórico 
como práctico. 
A nivel teórico: 
 La revisión de la literatura pertinente y actualizada sobre las variables liderazgo 
transformacional y el desempeño decente que sirva como insumo a ser utilizado en futuras 
investigaciones aplicadas en el campo educativo pedagógico. 
A nivel práctico: 
 El estudio de investigación proporciona datos importantes para la elaboración y 
aplicación de estrategia de aprendizaje basados en el liderazgo transformacional, métodos, 
técnicas y procedimientos de enseñanza para generar aprendizajes significativos en los 
estudiantes. Buscando estrategias de mejoramiento del rendimiento académico en cada una 
de sus instancias.  
A nivel metodológico: 
El diseño seleccionado para la presente investigación constituye una alternativa 
metodológica viable y útil en la búsqueda del efecto de una de las variables con respecto a 
la otra. Al medir el impacto será una herramienta útil para ser utilizados como prueba de 







A nivel social: 
Uno de los objetivos de la educación contemporánea es formar aprendices 
autónomos, estratégicos y auto eficaces. En tal sentido todo estudio que implique el 
conocimiento de los aspectos teóricos, metodológicos y de intervención especializada 
hacia la consecución de dicho objetivo reviste una importancia social en la medida que va 
a contribuir al desarrollo de un mejor ciudadano en una sociedad justa y democrática. 
La importancia del trabajo resalta, pues el efecto del liderazgo no solo busca 
relacionarlo con el efecto en el desempeño docente, si no que contribuye 
significativamente a mejorar la calidad educativa n términos generales. 
Por tanto, consideramos de gran importancia la investigación y estamos seguros que 
contribuirán a la mejora de calidad en el desempeño docente, esenciales no solo para el 
desarrollo de temas de año académico, sino también para su desarrollo como persona en la 
sociedad del conocimiento. 
 Nuestro estudio o trabajo de investigación tiene los siguientes alcances: 
Ámbito: corresponde al Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada, Lima - 2018. 

















Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1 Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Rojas (2012) en la investigación titulada: El liderazgo transformacional en 
directores de tres liceos bicentenarios y tres liceos regulares de la región metropolitana, 
investigación presentada en la Universidad de Chile, la investigación efectuada llego a las 
siguientes conclusiones: La investigación señala la importancia de generar las condiciones 
para lograr un ambiente de trabajo que promueve la cultura de la participación efectiva de 
los profesores para el logro y mejora de su propio quehacer. Se hace referencia a un 
término llamado cultura de participación que implica compromiso, tiempo, visión 
compartida y objetivos de largo plazo. La investigación también identifica los 
componentes del liderazgo más valorados por los docentes y son percibidos por los 
docentes que los identifican como profesionales de alto liderazgo. Otra conclusión que 
hace referencia la investigación se refiere a la percepción de desempeño docente 






con la escuela. Esta importante señalar la idealización del líder transformacional como 
respeto que genera, confianza con altos estándares éticos y morales. Además, la 
investigación demuestra que existe relación entre liderazgo y otras variables de resultado 
educativo externas.  
Guaraca (2010) en la investigación titulada: Gestión, liderazgo y valores en la 
Escuela Brasil de la Provincia de Azuay, Cantón Gualaceo durante el año escolar 2010-
2011, investigación presentada en la Universidad de Loja en Brasil. La investigación 
efectuada llego a las siguientes conclusiones que permite determinar qué características del 
Liderazgo transformacional son percibidas en los docentes de un colegio. Se ha alcanzado 
satisfactoriamente el objetivo general de la investigación; es decir, se ha analizado la 
capacidad de gestión y liderazgo integrado a los valores personales e institucionales que 
permite contribuir a elevar la calidad de la educación en los centros educativos. Esto se ha 
conseguido en base a los siguientes objetivos específicos: Los referentes teóricos sobre 
gestión educativa, liderazgo educativo y gestión de la calidad en valores investigados se 
realizaron recurriendo a diferentes fuentes bibliográficas, algunas que fueron sugeridas por 
el tutor de la investigación y otras que fueron necesarias para el desarrollo de los diferentes 
temas. En este caso se tuvo que recurrir tanto a textos escritos como a diversas fuentes del 
Internet. Con toda una extensa gama de referentes bibliográficos se llegó a elaborar el 
marco teórico conceptual que ha servido de base y sustento para el trabajo desarrollado. 
Con resultados alcanzados a través de los instrumentos de investigación aplicados a 
directivos, docentes, estudiantes y padres de familia, se ha alcanzado descubrir una actitud 
crítica para seleccionar; procesar y presentar información valiosa sobre la gestión, 






Acosta (2008) en la investigación titulada: Modelo de liderazgo transformacional 
aplicable a directivos docentes, de acuerdo con las políticas educativas del actual 
contexto” investigación presentada en la Universidad de Medellín. La investigación 
efectuada llego a las siguientes conclusiones: El enfoque del liderazgo transformacional 
encaja en la organización escolar de hoy porque este, promueve un tipo de influencia 
basada en aspectos mutuamente interdependientes. El compromiso personal más que el 
sometimiento para lograr la identificación con el trabajo docente. Otra conclusión refiere 
un liderazgo capaz de generar nuevos líderes en la organización que promueven un 
liderazgo compartido. El liderazgo debe asimilarse a una distribución de poder, en el caso 
de instituciones educativas es imprescindible lograr el liderazgo múltiple desde las 
distintas áreas fundamentales de actuación en la formación de alumnos y alumnas. Las 
organizaciones escolares son organizaciones sociales donde hay dificultad para proponer 
acciones, planes y proyectos de cambio. El líder transformacional debe promover la visión 
para la organización, comunicarla a los demás y lograr que ellos se comprometan. Lo que 
implica transformar creencias, actitudes y sentimientos de los seguidores y no solo 
gestionar sus estructuras.  
Carbone (2008) y su equipo de investigación abordaron bajo una perspectiva de 
análisis empírico conceptual el estudio de las prácticas de liderazgo de los equipos 
directivos. El objetivo principal fue entender cómo se da la relación entre el liderazgo de 
los equipos directivos y las herramientas de gestión disponibles, contrastándola con los 
resultados de aprendizaje de los alumnos. Se presentó un análisis cuantitativo de las 
variables personales, institucionales y contextuales, la descripción y formulación de un 
perfil de los directivos y un análisis práctico conceptual. En la selección de la muestra de 






enseñanza, género, matrícula y ubicación geográfica. Los instrumentos utilizados se 
basaron en el Marco para la Buena Dirección (MBD), el Sistema de Aseguramiento de la 
Calidad (SACGE) y en otros estudios que señalan al liderazgo como un factor central para 
el éxito de las escuelas. Las pautas de Eventos Conductuales y el Test de Estilos de 
Aprendizaje fueron aplicados a todos los integrantes del equipo directivo de cada 
establecimiento, incluyendo al director del mismo. Se brindó un perfil del director y se 
concluyó que existen buenos resultados en el caso de directivos participativos o 
autoritarios (polos opuestos) y malos resultados en la presencia de un equipo directivo 
externalizador y centralista. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Moya de la Cruz (2011) en la investigación titulada: Influencia del liderazgo en el 
clima organizacional de la Institución Educativa Nº 7057 del distrito de Villa María del 
Triunfo en el año 2011. Investigación presentada en la Universidad Cesar Vallejo concluyo 
que: Existe influencia del liderazgo en el clima organizacional de la institución educativa 
“Soberana Orden Militar de Malta” del distrito de Villa María del Triunfo en el año 2011. 
Es un estudio realizado a una población de 95 entre docentes y directivos cuya muestra es 
de 90 docentes, utilizando un instrumento de Likert, es un tipo de investigación básico, 
diseño no experimental y de nivel descriptivo-correlacional, donde se determina el grado 
de influencia entre liderazgo y clima organizacional. la prueba estadística de correlación se 
aprecia que el valor p = 0.00 < 0.05, con lo cual se afirma con un 95% de probabilidad. El 
valor del chi cuadrado de la prueba estadística de hipótesis es = 23.49, resulta superior al 
valor de la tabla en un nivel de confianza de 0.05 (23.49>21.03) y con un gl =16. Podemos 






clima organizacional de la institución educativa “soberana orden militar de malta” del 
distrito de Villa María del Triunfo. 
Martínez (2011) en la investigación titulada: El liderazgo transformacional en la 
gestión educativa de una Institución educativa Pública en el distrito de Santiago de Surco, 
Investigación presentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú concluyo que: El 
reconocimiento de las características ligadas al liderazgo organizacional por parte de los 
miembros de la organización generalmente se asocia a la parte administrativa por lo que 
los procesos de liderazgo son paulatinos nada rápidos precisamente por el problema de la 
percepción y el convencimiento de los involucrados. Queda descartada que el liderazgo 
transformacional es pura comunicación y aleccionamiento, aunque si forma parte 
importante del proceso. Todos los docentes coinciden que las cualidades asociadas al trato 
personal mejoran considerablemente el ambiente de trabajo. Este aspecto es fundamental 
en las relaciones humanas donde se evidencia mucho contacto y gran capacidad de 
sociabilidad. Todos los docentes coinciden también en afirmar que el liderazgo 
transformacional mejora el clima inter institucional y ayuda a definir objetivos de largo 
plazo.  
Medina (1999) en la investigación titulada: El Liderazgo Transformacional en los 
Docentes de un Colegio de Gestión Cooperativa de la Ciudad de Lima. La investigación 
efectuada llego a las siguientes conclusiones: Las características del Liderazgo 
transformacional son percibidas en los docentes de un colegio de gestión cooperativa de la 
ciudad de Lima; sin embargo, no todos los aspectos encontrados han sido percibidos de 






2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo transformacional 
2.2.1.1. Definición conceptual  
De acuerdo con Bass (1990, citado en Komives, Lucas y McMahon, 1998) existen 
más de 11 mil libros y artículos sobre liderazgo, por su parte Shay (2005) menciona que en 
Internet es posible encontrar más de 380 millones de entradas para la palabra líder.  
A pesar de que existe una extensa literatura sobre el estudio del liderazgo, no se ha 
llegado a un acuerdo respecto a su significado. Sin embargo, para entender cómo ha 
evolucionado el concepto de liderazgo es necesario echar una mirada a las distintas. 
2.2.1.2. Elementos del liderazgo 
La capacidad de liderazgo es muy importante para cualquier director de una 
institución educativa, en crecimiento o en constante transformación. Pero, ¿cuáles son los 
elementos primordiales de todo liderazgo? García (2006, p. 102) cita a Fiedler y Chemers 
para señalar que se pueden hallar dos elementos comunes en cualquier definición: “la 
existencia de una relación entre unas personas en la cuales la influencia está distribuida en 
forma desigual” y los seguidores que consienten esta relación. Es más completa la postura 
de Alvarado (1996), quien sentencia que el ejercicio del liderazgo implica la interrelación 
de por lo menos cuatro elementos fundamentales: los objetivos, el estilo, los seguidores y 
el poder. Los objetivos son el elemento clave de cualquier actividad como la educación y la 
administración. “Un líder debe tener bien claro tanto los objetivos institucionales, así como 
aquellos referidos a la satisfacción de los intereses individuales” (p. 48) porque solamente 
de esta forma se puede lograr la supervivencia y el desarrollo cuantitativo y cualitativo de 






diferentes conductas y actitudes que manifiestan los líderes en el ejercicio de su poder con 
la finalidad de integrar intereses, consolidar preocupaciones por el servicio y lograr los 
objetivos de la organización. Asimismo, la esencia del liderazgo es la adhesión, la 
subordinación, el seguimiento y la emulación de los integrantes del grupo, es por ello que 
los seguidores conforman el tercer elemento. También es necesario establecer los tipos de 
poder que tienen los sujetos denominados líderes, luego el poder sería el último elemento 
primordial a examinar. 
2.2.1.3. Teorías de liderazgo  
De acuerdo con Rost (1993), las teorías de liderazgo se clasifican en dos categorías: 
el paradigma de liderazgo industrial y el paradigma de liderazgo postindustrial. Las teorías 
del paradigma industrial son individualistas por naturaleza y tienen una estructura 
jerárquica donde el líder tiene una posición de autoridad. Por otra parte, las teorías del 
paradigma postindustrial se enfocan a procesos que involucran la interacción de varias 
personas para lograr un cambio social sistemático (Mathew, 1995, citado en Tyree, 1998).  
El paradigma industrial, conocido también como convencional, tradicional o 
transaccional, comienza con un primer grupo de teorías de liderazgo conocidas como 
Teorías del Gran Hombre (las mujeres no eran consideradas líderes), en este periodo se 
asumía que las habilidades de liderazgo se heredaban, esta noción del liderazgo se 
desarrolló a mediados del siglo XIX donde aún existían muchas monarquías. A pesar de 
que las monarquías fueron reemplazadas con la democracia, aún se tiene la idea de que el 
liderazgo está relacionado con cuestiones genéticas o que “se nace líder”. 
Hayun segundo grupo de teorías de liderazgo conocidas como Teorías de las 
Cualidades pues se creía que ciertos individuos tenían atributos o características muy 






se concentraron en identificar cuáles eran estos atributos, de este modo los líderes en 
potencia podrían ser identificados.  
A pesar de que esta teoría declinó a mediados del siglo XX aún se considera que 
existen ciertas personas que poseen características únicas que las hacen líderes. 
Las Teorías del Gran Hombre y las Teorías de las Cualidades se basan en el 
individuo y sus características, no consideran el contexto, la situación, la organización o a 
los colaboradores, es decir, estas teorías visualizan al individuo como líder sin importar en 
qué situación se encuentre.  
Posteriormente hubo un periodo de transición donde surgió un nuevo enfoque en el 
que importaba lo que el líder hacía así como sus comportamientos. Los investigadores se 
enfocaron en encontrar los mejores modos de ejercer liderazgo con el objetivo de enseñar a 
otros. Esta tendencia marcó un cambio de enfoque ya que se empezó a tomar en cuenta el 
contexto y las situaciones en que un líder se desenvolvía, por lo que, por primera vez, se 
consideró a los colaboradores en el estudio del liderazgo.  
La investigación del liderazgo incrementó entre los años sesenta y setenta, pero fue 
en los años ochenta cuando tuvo auge(Rost, 1993). Durante este tiempo se investigó sobre 
los enfoques situacionales, donde los diferentes comportamientos y estrategias del 
liderazgo dependían de la situación, es decir, a partir de la situación distintas personas 
podían o no tener un rol de liderazgo.  
La Teoría de la Influencia se enfocó en un proceso entre líderes y seguidores, fue en 
este momento que se desarrollaron las teorías del Liderazgo transaccional que se enfocan a 






Liderazgo transformacional que se basan en la motivación intrínseca y en que las personas 
pueden elevar el nivel de motivación de otras personas.  
Finalmente, surgió la Teoría de la Excelencia que unió todo lo que había surgido 
hasta ese momento:  
“El liderazgo origina organizaciones excelentes porque los líderes son grandes 
ejecutivos, que tienen ciertas características que los hacen elegirlos comportamientos 
correctos para hacer lo correcto en situaciones clave a través de la facilitación democrática, 
pero coerciva” (Rost, 1993, p. 18-19). 
Las teorías de liderazgo que surgieron en los años ochenta tuvieron mucha influencia 
de la era industrial ya que predominaba un enfoque jerárquico, autoritario, controlador y de 
competencia donde hay una separación del líder y los seguidores (Love y Estanek, 2004).  
Desde una perspectiva industrial, las personas eran vistas como un recurso más, 
como acero o materia prima, mientras que desde una perspectiva post-industrial las 
personas se consideran esenciales ya que son parte del proceso y contribuyen con éste 
(Komives etals., 1998).  
Los cambios sociales, la globalización, el desarrollo de la tecnología y el incremento 
de la interacción ocasionaron un cambio de paradigma y, por tanto, nuevas formas de 
liderazgo. El paradigma de liderazgo postindustrial incorpora un enfoque de redes, 
cooperación, colaboración, relaciones, interdependencia, sistemas abiertos y cambio 
dinámico.  
En este paradigma los valores, las relaciones y la igualdad tienen mayor importancia 















Figura 1. Paradigma industrial 
El paradigma postindustrial ha tenido mucha influencia en el desarrollo de modelos 
de liderazgo para estudiantes universitarios ya que las instituciones de educación superior 
buscan que sus alumnos sepan trabajar de forma colaborativa y, sobre todo, que 
contribuyan con el desarrollo de la comunidad. 
Es posible identificarlas diversas etapas y enfoques por los que ha pasado el estudio 
del liderazgo, sin embargo, ha sido imposible generar una sola teoría o una definición 
compartida sobre liderazgo. En el libro Liderazgo para el Siglo XXI Rost (1993) menciona 
el análisis que hizo a más de 200 distintas definiciones de liderazgo comprendidas entre los 
años 1900 y1990. Algunas de las definiciones más conocidas en el área académica son las 
siguientes: 
Rost (1993) El liderazgo es una relación de influencia entre líderes y colaboradores 
que intentan cambios que reflejan sus propósitos compartidos. 
Kouzes and Posner (1995) El liderazgo es el arte de movilizar a otros para luchar por 
aspiraciones compartidas. 
Teoría de las 
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Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación 
humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos".  
John Gardner (1994): “Liderazgo es el proceso de persuasión mediante el ejemplo, 
por el cual un individuo (o equipo de individuos) induce a un grupo a alcanzar los 
objetivos del líder o aquello que comparte con sus seguidores”. 
Fred Smith (1994): “Liderazgo es influencia”. Existen muchas respuestas a esta 
interrogante, sin embargo, la definiremos de la siguiente manera:  
El liderazgo es el proceso de influir, guiar, dirigir, a los miembros del grupo que lo 
siguen de manera voluntaria hacia el éxito en la consecución de una meta o metas 
específicas. 
Komives, Lucas y McMahon (1998) El liderazgo es un proceso relacional de 
personas que en conjunto buscan hacer un cambio en beneficio del bien común. 
Drath (1998) El liderazgo es una relación recíproca entre miembros de un grupo que 
buscan encontrar un significado en sus experiencias compartidas. 
Love y Estanek (2004) Liderazgo se refiere a las relaciones generadas de forma 
individual ya las acciones entre miembros de una organización que lucha para influenciar y 
promover el aprendizaje organizacional y lograr cambios positivos que beneficien el bien 
común. 
Estas definiciones de liderazgo son un tanto diferentes, sin embargo, tienen una 
característica común: la colaboración. De acuerdo con Outcaltles. (2001) en la actualidad 






cambios significativos al mismo tiempo que incrementa las habilidades y la motivación de 
los involucrados. 
Actualmente, las definiciones de liderazgo se enfocan a un concepto que va más allá 
del líder individual; a hora se rechaza la idea de que el liderazgo se centra en la habilidad, 
comportamiento, estilo o carisma de una persona. Hoy en día, la naturaleza del liderazgo se 
mide en términos de interacción entre las personas que están involucradas en el proceso: 
tanto líderes como colaboradores. 
Joseph Rost, profesor emérito de la Universidad de California en San Diego es uno 
de los escritores más populares en el área de liderazgo y su definición propone un cambio 
del concepto industrial de liderazgo (centrado en el líder) a un paradigma post-industrial 
que es más consistente con la vida organizacional contemporánea.  
Si se analiza con detalle la definición de Rost, se pueden encontrar cuatro elementos 
básicos: 
La relación está basada en la influencia y ésta puede ir en cualquier dirección (no 
necesariamente de arriba hacia abajo); esta influencia no es forzada, es decir, la relación no 
se basa en la autoridad sino en la negociación.  
Debido a que tanto los líderes como los seguidores son los involucrados en este 
proceso, y el liderazgo se define como una relación, entonces tanto líderes como 
seguidores ejercen el liderazgo. Esto no quiere decir que todos los involucrados en el 
proceso sean iguales, sino que todos ejercen una influencia. Generalmente Hay más de un 
líder y más de un seguidor en esta relación.  
Líderes y seguidores intentan cambios reales. Con intentan Rost se refiere a que las 






Reflejan sus propios propósitos ya que no sólo se reflejan los deseos de un líder sino 
también los deseos de los seguidores. De acuerdo con Rost, el liderazgo no es lo que un 
líder hace, sino lo que líderes y colaboradores hacen juntos por el bien común; ya que 
“sólo cuando trabajamos juntos podemos lograr cambios exitosos para nuestros propósitos 
mutuos” (Brungardt, 1998).  
De acuerdo con Brungardt la definición de Rost es consistente con el tipo de 
liderazgo que se necesita en la actualidad. El paradigma post-industrial se caracteriza por la 
colaboración, la distribución del poder y el empowerment. Esta nueva visión del mundo es 
más compleja, diversa y cambiante. 
De Acuerdo con Astin (citada en Outcalt et als., 2001) cuando se habla de liderazgo 
no sólo se debe pensar en los políticos u otros líderes electos, sino también en el trabajo 
cívico que realizan los ciudadanos de forma individual, es decir, quienes están 
involucrados activamente y buscan un cambio positivo en la sociedad día con día. De 
acuerdo con Kouzes y Posner (1995) el liderazgo es un arte, una colección de prácticas y 
comportamientos, no una posición.  
Para McMahon (2001) el liderazgo es un esfuerzo colectivo de aquellas personas a 
quienes les importa un asunto específico y que trabajan en conjunto para lograr un cambio 
que beneficie a todos, es decir, un cambio por el bien común.  
Por su parte Austin y Austin (2000) mencionan que el fin último del liderazgo es 
propiciar cambio y definen al liderazgo como un proceso basado en los siguientes valores:  
El liderazgo debe crear un ambiente de apoyo donde las personas puedan crecer y 






El liderazgo debe promover armonía con la naturaleza y, por tanto, proveer 
sustentabilidad para las próximas generaciones  
El liderazgo debe crear comunidades donde haya una responsabilidad compartida, 
donde cada persona sea importante y su dignidad sea respetada y aceptada.  
Igualmente, los autores mencionan que los valores últimos del liderazgo deben ser: el 
desarrollo de la equidad, la justicia social, calidad de vida, motivar el respeto por la 
diversidad, fortalecer la democracia, la responsabilidad cívica, promover el 
enriquecimiento cultural, la expresión creativa, honestidad intelectual, el avance del 
conocimiento, así como la libertad personal en conjunto con la responsabilidad social.  
El liderazgo no jerárquico se basa en que la contribución de cada individuo es 
importante para el avance social. Cada persona tiene la capacidad de ser líder de una forma 
única. En otras palabras, cuando una persona busca tener impacto y promover el cambio 
social, esa persona se vuelve un líder.  
El nuevo concepto de liderazgo se aleja de la idea del poder reservado para unos 
cuantos y se vuelve un proceso que puede ser experimentado por todas las personas.  
Esta nueva concepción del liderazgo es un reto ya que involucra un ambiente de 
inclusión en donde todas las personas tienen oportunidad de expresar sus ideas (Outcaltet 
als., 2001). 
2.2.1.4. Liderazgo transformacional  
Según Juan José Bertamoni (2009), que este liderazgo intenta cambiar la realidad 
para amoldarla a valores e ideales superiores. 
Se establece sobre las siguientes bases: 






- Separa las causas de los síntomas y actúa preventivamente. 
- Trasciende los asuntos cotidianos 
- Libera el potencial humano. 
Se propone obtener resultados a largo plazo sin comprometer los principios y valores 
humanos. 
El objetivo del liderazgo de transformación es "transformar" a la gente y a las 
organizaciones. Cambiar sus mentes y sus corazones, ampliar su visión y sus posibilidades, 
ayudarlos a que el comportamiento sea congruente con sus creencias y motivar a realizar 
cambios permanentes. 
Un líder que está muy centrado en optimizar el crecimiento de las personas con 
aquellas transformaciones que requieren para optimizar su rendimiento, aportar lo mejor de 
sí.  
Entre los atributos que requiere cultivar en sí mismo y en los demás, un líder de 
transformación nos indica Bertarmini, están:   
- Visión: fotografía del futuro virtuoso que desea crear, que resulta inspiradora 
para los demás compañeros de ruta. 
- Iniciativa: conciencia de que tiene la libertad, el derecho y el deber para actuar 
por sí mismo para que las cosas mejoren.  
- Confiabilidad: ser capaz de ser previsible en su comportamiento con las demás 
personas. El experto Peter Drucker define a este aspecto como: " 






- Paciencia: con las personas y con el proceso de transformación en sí. 
Comprendiendo que el cambio es una tarea difícil que involucra integralmente 
a las personas, aunque comience en una sola esfera de su vida (como el trabajo, 
por ejemplo).  
- Respeto: capacidad para cumplir los compromisos que asume con los demás y 
consigo mismo. Este respeto se debe reflejar en la acción del líder 
aprovechando al máximo los recursos de su gente: haciendo relevantes sus 
fortalezas e irrelevantes sus debilidades.  
- Coraje: Aristóteles creía que el coraje era la primera de las virtudes humanas, 
porque hacía posible las otras. El coraje empieza con la decisión de enfrentar la 
verdad más profunda acerca de la existencia: la convicción de que somos libres 
para elegir quiénes somos a cada momento.  
- Deseo: somos un producto de nuestro deseo. Nos hemos hecho nosotros 
mismos, en el sentido más profundo. Uno de los problemas más graves de la 
vida es la auto-limitación: creamos mecanismos de defensa para protegernos de 
la ansiedad que acompaña a la libertad porque nos da temor desplegar nuestro 
potencial. Esta era la definición de Freud de psiconeurosis: "Limitamos la 
manera en que vivimos para poder limitar la cantidad de ansiedad que 
experimentamos."  
 Rojas (2000), nos agrega sobre este interesante tema, que Liderazgo 
transformacional, implica el incremento de las capacidades de los miembros de una 
organización para resolver individual o colectivamente los diferentes problemas y la toma 
de decisiones. El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el agente 






Los factores clásicos que se incluyen en el liderazgo transformacional son: 
- Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto. 
- Consideración individual: presta atención personal a cada miembro, trata 
individualmente a cada subordinado, da formación aconseja. 
- Estimulación intelectual: favorecer nuevos enfoques para viejos problemas, 
hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solución de problemas. 
- Inspiración: aumenta el optimismo y el entusiasmo 
2.2.1.5. El liderazgo transformacional en la organización educativa  
A medida que la modernidad avanza, las organizaciones ponen de relieve paradigmas 
asociados al manejo y dominio de la tecnología que parece no tener freno y límite, 
afectando los estilos de vida en su interior; sin embargo, este no se presenta como el punto 
de interés más importante.  
Necesitamos contar con personas capaces de hacer frente a los nuevos e incesantes 
desafíos que forman parte de la mayor transformación de nuestra historia, (Casado, 2001; 
Drucker, 2003). En estos términos, la organización necesita transformarse, lo cual implica 
una adaptación continua y constante de sus miembros, tanto de manera individual como en 
la confluencia del vínculo que conforman.  
El liderazgo constituye un eje orientador y una herramienta de innovación y de 
flexibilidad al cambio, necesario de explicitarse en las distintas posibilidades que permitan 
lograr este fin. 
Desde un marco diferenciado, el liderazgo puede entenderse como “la influencia que 
ejerce una persona sobre su grupo de referencia” (Pedraja, Rodríguez E. y Rodríguez J., 






parte de los seguidores, en el modo de ver el mundo y de actuar en él.  Siendo esto posible, 
el líder necesita tener algunas cualidades que puedan ser respetadas, admiradas y valoradas 
para producir la transformación orientada hacia el desarrollo o mejora de sus seguidores y 
que ponga de relieve sus intenciones en relación a los mismos.  
Caravedo (2004) planteó que el arte de un líder se entendería, en su habilidad no sólo 
de saber mostrar a sus seguidores las dificultades ya existentes, sino también, de saber 
enseñarles cómo caminar juntos para vencerlas y superarlas en el proceso de 
transformación que ello implica.  
Las organizaciones educativas, encaminadas a cumplir objetivos de formación y 
desarrollo de las generaciones futuras y de las ya existentes, constituyen un contexto 
pertinente para la práctica del Liderazgo Transformacional.  
Es posible que este tipo de liderazgo, represente una opción viable para reestructurar 
la constitución organizativa actualmente vigente en los modelos organizacionales, 
pudiendo adaptarlos a las nuevas situaciones y necesidades.  
Por todo lo expuesto, organizamos este capítulo en tres bloques de importancia: en el 
primero de ellos, analizamos el Liderazgo Transformacional como un medio de 
reestructuración de la escuela en un mundo de cambios vertiginosos y retos incesantes; 
luego, presentamos la evolución de su teoría y algunas de las controversias presentadas a lo 
largo del tiempo. Intentamos aproximarnos a un concepto que explique con claridad su 
propósito en el planteamiento presentado.  
Finalmente, explicamos detenidamente, cada una de sus características, 






2.2.1.6. El liderazgo transformacional como una opción de reestructuración de las 
instituciones 
Las instituciones no pueden rezagarse en prácticas desfasadas, que muchas veces 
corresponden a modelos del pasado (Senge, 2002) necesita analizar la realidad del contexto 
para reconceptualizar sus modos de funcionamiento al interior, buscando mejorar sus 
efectos y lograr reconquistar su protagonismo e influencia.  
Haciendo una lectura minuciosa del contexto global, (Bernal, 2001) presentó una 
serie de razones sumamente abarcadoras, ante las cuales no podemos mostrarnos 
indiferentes, porque representan los desafíos de la modernidad y los avances tecnológicos. 
Entre algunos elementos más significativos de la actual realidad educativa tenemos: 
- Generaciones de alumnos con alto acceso y dominio de la tecnología, 
preferentemente virtual. 
- Evidencias del dominio de las Tics como determinante en el otorgamiento de 
poder. 
- La influencia del avance tecnológico en la transformación de las formas de 
aprender y enseñar. 
- El replanteamiento de la función y habilidades del docente en el cumplimiento 
de su rol. 
- El cambio de formato del material educativo, “de las pesadas mochilas a 
elementos propios de última generación”. 
- La pluriculturalidad existente en distintos niveles y escalas de caracterización 






- El “glocalismo” que deviene en la priorización del contexto más inmediato, 
produciendo una ruptura con la globalidad a la cual pertenecemos. 
- El cambio de las etapas y edades del aprendizaje que invalidan títulos 
universitarios ya obtenidos con el paso de los años, requiriéndose mayores y 
constantes niveles de actualización y especialización. 
- Cobran mayor importancia las habilidades para el procesamiento de la 
información y su conversión en conocimiento. 
Tales desafíos nos develan el avance tecnológico como requisito para acceder a 
mayores niveles de desarrollo, a los cuales toda comunidad o nación aspira; pero se 
convierten en una amenaza, en tanto las personas no podamos controlarlas. Debe suscitarse 
una “transformación” en los modos de funcionamiento de la escuela, concibiéndola como 
una organización con un papel preponderante en la formación de las nuevas generaciones.  
Es determinante, el rol de las personas que conforman su estructura organizacional 
interna desde la diversidad de sus funciones. Habrá que pensar, en cómo impulsar el 
aprendizaje de la organización que la sitúe en un estatus a la altura de los desafíos 
presentes y futuros (Casado, 2001).  
En esta búsqueda de medios y prácticas de innovación y preparación, precisamos 
hallar modelos de orientación y desarrollo con estrategias claras y factibles en los 
procedimientos, que guarden coherencia con las demandas de la sociedad. Debemos saber 
leer estas necesidades y convertirlas en oportunidades de desarrollo, brindándole sentido a 






Al respecto Leithwood (1994) propuso el Liderazgo Transformacional como 
alternativa para reestructurar la escuela desde una dimensión interna, extendiendo su 
influencia de cambio en los siguientes componentes:  
Propósitos, producto del consenso y las expectativas de los miembros, como del 
alineamiento de una misma visión institucional. 
Personas, requieren acompañamiento individual, encausado en su desarrollo 
profesional. 
Estructura, implica la descentralización de responsabilidades, otorgando mayor 
autonomía a los profesores. 
Cultura, promueve la colaboración con fines de identidad institucional. 
Estos componentes, según Leithwood (1994) constituyen de manera uniforme pilares 
de soporte, sobre los cuales la organización educativa sustenta su propia existencia. Pero, a 
nuestro modo de ver, tan igual como la tecnología requiere de la orientación de las 
personas, los propósitos, la cultura y la propia estructura interna de funcionamiento 
organizacional, son responsabilidad y dependen básicamente de las acciones que estas 
personas realicen; forjando las mismas, continuamente su significado y existencia.  
Las personas, constituyen el foco de interés, el objetivo, sobre el cual conviene 
actuar; siendo el Liderazgo Transformacional una herramienta ventajosa para su formación 
individual y colectiva como miembros que conforman una organización.  Se necesita que 
el líder acompañe este proceso en forma cercana; comprometiéndose e interesándose por el 
desarrollo personal y profesional de sus seguidores. 
Si la estructura posibilita el desarrollo de capacidades y de niveles de 






pudieran presentarse (Geijsel, Sleegers, Leithwood y Jantzi, 2003). Dicha estructura se 
operativiza por las personas, estableciendo la cultura y la identidad organizacional.  
 Personas que se desarrollen profesionalmente como parte del esfuerzo de los líderes 
transformacionales, favorecerán los propósitos institucionales.  
Complementariamente, en su modelo de liderazgo eficaz, Maureira (2004) aseveró 
que el Liderazgo Transformacional propicia dos variables relevantes: la participación y la 
satisfacción laboral de los docentes; instituyendo una relación de mediación del primero 
sobre el segundo, y determinándose como resultado el incremento de la calidad educativa.  
Es claro que la participación docente en asuntos y decisiones de envergadura 
institucional generan un sentimiento de suscripción a los proyectos que se realicen en la 
escuela y por ende un compromiso institucional como muestra de su satisfacción laboral 
encaminada a lograr mayores niveles de productividad. 
Por todo esto, es preciso conocer en qué consiste el Liderazgo Transformacional y 
proyectarlo como opción para mejorar una realidad organizacional educativa con 
dificultades que atañen a un contexto mucho más amplio. Implica estudiar a profundidad 
sus componentes y dimensiones; de allí la importancia de analizar cuidadosamente su 
evolución en el tiempo, explicitando cada uno de los elementos que lo caracterizan desde 
los matices de la organización educativa. 
2.2.1.7. Evolución de la teoría del liderazgo transformacional como proceso  
Son innumerables los aportes teóricos sobre el estudio del Liderazgo 
Transformacional, evidenciándose una marcada tendencia a focalizar a los líderes formales 







Esta influencia tiene sus orígenes más remotos en el pensamiento de Weber (citado 
por Burns, 1978) quien esbozó su doctrina en el análisis estructural del liderazgo y su 
influencia en la sociedad, enfatizando la coacción del líder dentro de la dinámica social y 
representando tres estructuras para entender la legitimidad de la autoridad en el liderazgo: 
el modelo burocrático-transaccional (entendido como el ejercicio del control basado en la 
jerarquía), el modelo carismático (basado en las cualidades personales del líder como 
elemento de transformación) y el modelo tradicional (relacionado con la arbitrariedad en el 
poder, concebido desde un ámbito político).  
El carisma como componente de los atributos individuales del líder que le otorgaba 
poder frente a sus seguidores, contribuía a mantener vigente el modelo burocrático de las 
organizaciones. Más adelante, Burns (1978) basó su teoría acerca del liderazgo 
prevaleciendo el autoritarismo presentado por Weber y el desarrollo de la moral como 
elemento que condicionaría su autenticidad y que realzaría sus consecuencias políticas, 
sociales y psicológicas.  
En contraste con ello, también sostuvo que el líder no necesariamente estaría 
teniendo un propósito basado en principios morales, que lo llamaría “amoralidad”. Esto 
podría entenderse reflexionando sobre personalidades de la talla de Hitler o Mousolini que 
no basaron precisamente su carisma en tales principios, sino en propósitos personalistas.  
Burns (1978) asumió la necesidad de entender el valor moral del líder como 
elemento indispensable y accionante del liderazgo y por ello presenta una dualidad 
contrastante: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional; enfatizando entre 
los valores morales de esta dualidad: la justicia, la igualdad, la libertad y la colectividad. 
Consecuentemente, el liderazgo “transforming” que Burns propuso se define como un 






forma de actuar como en la forma que tienen de concebir las cosas basando su relación en 
altos niveles de moralidad y motivación.  
Posteriormente es interesante el planteamiento de Bass (citado por Vega y Zavala, 
2004), quien sugirió el concepto de liderazgo “transformacional”, como un estado 
caracterizado por los efectos que el líder produce en sus seguidores y en la propia cultura 
organizacional. 
Resulta controversial para muchos la posición que tienen ambos autores respecto a la 
relación que existe entre liderazgo transaccional y transformacional. Para el primero de 
ellos, se trata de una contraposición, mientras que para el segundo, el Liderazgo 
Transformacional constituye una extensión del transaccional.  
A todo esto, algunas investigaciones actuales, tienden a complementar los aportes 
teóricos de ambos investigadores desde la vertiente de la autoridad formal organizacional; 
de allí la necesidad de llegar a comprender sus teorías. 
Para efectos de un mejor entendimiento del análisis de las teorías presentadas en este 
cuadro, las identificaremos desde el concepto que cada autor plantea, para Burns: 
transforming y para Bass: transformacional.  
El liderazgo “transforming”, explica consecuencias de tipo social, en un contexto 
más amplio; las cuales se entienden como procesos visualizados en las manifestaciones 
masivas, en las que el líder alinea a sus seguidores a cambios radicales para cumplir 
propósitos planteados. En el caso del liderazgo “transformacional”, los cambios 







A pesar de la posición contundente que toma el liderazgo transforming al 
contraponerse de manera excluyente con el liderazgo transaccional, existen elementos que 
no pueden ser ignorados en relación a los efectos que el propio líder llega a experimentar 
cuando aplica o actúa en la transformación de otras personas. Efectos que se suscriben a 
dimensiones personales de desarrollo profesional, de índole emocional, ética, entre otras 
tantas, ya que constituyen una experiencia de vida y una oportunidad de aprendizaje, 
materia de una posible investigación al respecto.  
De hecho, el líder también aprende, entonces hay un intercambio, quizá una 
“transacción”, pero no entendida desde la línea de un poder auto centrado, porque se 
trataría de una “transacción natural”, sin fines personalistas.  
Cuando Bass (citado por Vega y Zavala, 2004) formuló un liderazgo de rango total, 
alineó el liderazgo transformacional y el transaccional, explicando que el primero sería una 
expansión del segundo (Cardona, 2003). Las interrogantes entonces podrían ser, ¿en qué 
medida?, ¿acaso es un proceso consciente?  
Si bien el líder, también recibe un efecto, de darse este tipo de liderazgo, bajo el 
planteamiento de Bass, tendría que ser ejercido por un líder formal, que pueda orientar su 
propia visión y lograr el desarrollo de los individuos a partir de las formas que lo 
caracterizan, sin necesariamente, haber planificado obtener alguna recompensa para sí 
mismo. Esto, no es totalmente clarificado por el autor y es pertinente, seguir ahondando en 
el análisis de su teoría.  
De manera concluyente, señalamos, que la diferencia entre el liderazgo transaccional 
y el transformacional podría basarse en los principios en los cuales se inspiran cada uno de 
ellos. Mientras en el transaccional hay un intercambio de beneficio personal, lo que inspira 






líder, constituyendo objetivos mucho más amplios, como la mejora organizacional, la 
imagen institucional, entre otros. 
La coincidencia de las teorías planteadas por Burns (1978) y Bass (1990), hasta 
entonces, aducen al líder transformacional como una autoridad formal, limitando otras 
perspectivas posibles de proyectar. 
A partir de la década del 90, se comprueba como la noción de Liderazgo 
Transformacional tiene una mayor significatividad en el ámbito educativo ampliándose 
progresivamente en el análisis de futuras perspectivas. 
Los directivos que ejercen un Liderazgo Transformacional consiguen motivar a los 
docentes cuando elevan sus niveles de autoconfianza. Despiertan su conciencia sobre los 
resultados del trabajo realizado (Bass, citado por Alvarez, 1999). De este modo, las 
expectativas personales del docente podrán alinearse a los intereses de la institución.  
Si bien el Director representa a la autoridad formal, no se negaría la posibilidad de 
que los docentes se conviertan en “líderes de la actividad educativa que llevan a cabo”, lo 
cual se entiende en el ámbito de su rol específico como formadores de las nuevas 
generaciones.  
Pero, los docentes, no sólo tienen este nivel de representación en la organización 
educativa, debido a las oportunidades de desarrollo, interés y disposición. 
Estudios como los de Leithwood y colaboradores (1996) plantean el Liderazgo 
Transformacional como una posibilidad de aprendizaje organizacional continúo al interior 
de las escuelas, que propicia un cambio estructural y organizativo ante los incesantes 






importante focalizar el Liderazgo Transformacional como una alternativa acorde a la 
actualidad.  
Según las investigaciones realizadas por Leithwood y Jantzi (1999) este tipo de 
liderazgo es el más idóneo para organizaciones que aprenden, ya que favorece las metas 
comunes y compartidas. Además, promueve el compromiso colectivo hacia una renovación 
regular de las metas y valores de la organización e impulsa modos y procedimientos más 
efectivos y eficientes para llevar a cabo los procesos. 
En tanto el líder posea ciertas condiciones para inspirar un cambio en sus seguidores 
no necesariamente estaríamos hablando de un líder formal. Es importante cambiar el 
modelo jerárquico para considerar aspectos más relacionados con una participación menos 
superficial por parte de los seguidores.  
Estudios sobre el liderazgo, como los de Uribe (2004) suscriben a los equipos 
directivos y al grupo de docentes, “El primero ha implicado desarrollar líneas de trabajo 
relacionadas al fortalecimiento de las capacidades de gestión y evaluación de resultados. El 
segundo fomenta el desarrollo profesional de los docentes y las políticas de incentivos” 
(Uribe, 2004: 108).  
Para Collazos y Cuba (1999), los docentes ejercen un liderazgo en los diferentes 
momentos de la tarea educativa, siempre y cuando asuman la responsabilidad de lo que 
esto implica. Es indudable, la repercusión del Liderazgo Transformacional en los docentes 
de la organización educativa, no sólo en su desarrollo profesional o en los beneficios de 
incentivo que logren. Hablaríamos de una responsabilidad social de carácter formativo y de 
una realidad contingente: “el aprendizaje organizacional” como medio para el desarrollo de 







Por tanto, definimos el Liderazgo Transformacional como una herramienta de 
gestión que a través de estrategias efectivas de acompañamiento basadas en relaciones de 
confianza del líder hacia sus seguidores, busque impulsar el desarrollo de capacidades 
individuales y el aprendizaje organizacional.  
Esta práctica cotidiana permitirá mantener a la organización educativa a la 
vanguardia de los avances de la modernidad, siendo flexible a los cambios continuos que 
puedan producirse en el entorno inmediato y mediato. 
2.2.1.8. Las características del líder transformacional docente 
Para ejercer el Liderazgo Transformacional, el líder debe poseer algunas cualidades 
que viabilicen ciertos efectos en sus seguidores. Para Madrigal (2005) el líder es producto 
de un aprendizaje que posibilita el desarrollo del liderazgo en cualquier individuo. Esto no 
nos parecería absoluto, ya que no podemos negar que algunas de las cualidades del líder le 
sean inherentes a sus rasgos de personalidad.  
No obstante, tampoco podemos ser indiferentes a que sus cualidades se desarrollen 
progresivamente, logrando consolidarse como atributos propios de todo líder, 
principalmente considerando el caso del Liderazgo Transformacional. 
Para poner en práctica el Liderazgo Transformacional en una organización educativa, 
debemos reconocer y comprender cada una de estas cualidades que se exige al líder, así 
como los elementos que las caracterizan, sobre todo, si nos referimos a su presencia en los 
docentes como agentes de confluencia organizacional.  
Existen diversos planteamientos al respecto, según el contexto que emerge desde el 






Evaluando la profundidad de los estudios respecto a esta teoría, creemos que los 
aportes de Bernard Bass, son los más significativos y desarrollados en el tiempo, teniendo 
presencia reconocida en el mundo de la investigación científica debido a los múltiples 
estudios que este autor realizara sobre el tema.  
Por ello seleccionamos su propuesta sobre las características del líder 
transformacional como agente que interviene en la esfera educativa, sin dejar de considerar 
a otros autores que reforzarían los aportes de su teoría.  
Por tanto, procuraremos realizar un análisis detallado de cada una de estas 
características del Liderazgo Transformacional tratando de relacionarlas con la realidad 
educativa de un colegio de gestión cooperativa.  
A continuación, nominamos las mismas a modo de facilitar un mejor entendimiento 
desde la perspectiva docente: 
La motivación que inspira el líder docente. 
La estimulación intelectual del líder docente hacia sus seguidores. 
El acompañamiento del líder docente en el desarrollo de capacidades individuales. 
La influencia ética del líder docente en los seguidores. 
La tolerancia psicológica del líder docente. 
Al indagar sobre estos elementos, es importante contextualizarlos en los sujetos 
representados por la figura docente y el espacio en el cual se desarrollan, como lo es una 
organización educativa de gestión cooperativa. De esta manera iremos relacionando 






2.2.2. El desempeño docente 
2.2.2.1. Definición  
Para muchos el docente es un trabajador de la educación. Para otros, la mayor parte 
de los docentes son esencialmente servidores públicos. Otros lo consideran simplemente un 
educador. También puede considerársele como un profesional de la docencia y aún hay 
quienes todavía lo consideran una figura beatífica y apostólica.  
Aunque establecer la distinción pueda parecer una trivialidad, optar por una u otra 
manera de concebir al docente puede tener importantes implicancias al proponer un 
sistema de evaluación de su desempeño. 
Concebirlo, simplemente, como un trabajador de la educación o como un servidor 
público, estaríamos en una comprensión ambigua, poco específica y desvalorizante del rol 
del docente.  
Por una parte, es evidente que muchos trabajadores o servidores públicos podrían 
caer dentro de esa clasificación sin ser docentes, ya que son muchas las personas que 
perciben una remuneración por prestar una diversidad de servicios en dicho ámbito. Por 
otra, es muy difícil evitar la connotación de no profesionalidad, de ser ejecutor de las 
órdenes e instrucciones superiores que tienen los términos Trabajador y servidor. 
Por otra parte, entenderlo como educador, puede resultarnos además de también 
genérico y poco claro, ya que en principio todos educamos y todos somos educados, sino 
que puede hacer referencia a la mítica imagen del docente “apóstol de la educación”, con 
una misión que al trascender lo mundano pierde una característica propia de todo servicio 







La profesionalidad de la docencia hace referencia no sólo al tipo de actividad 
económica que realiza, al tipo de servicio público que presta, a la relevancia de este 
servicio en relación al desarrollo de la sociedad y del género humano, sino también a la 
necesaria calificación y calidad profesional con la que se espera que lo haga. 
Recogiendo palabras del Presidente del Colegio de Profesores de Chile, el docente es 
un profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y complejo (el pedagógico), 
que comprende los procesos en que está inserto, que decide con niveles de autonomía 
sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza de acuerdo a la 
heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de 
distintas maneras para favorecer procesos de construcción de conocimientos desde las 
necesidades particulares de cada uno de sus alumnos.  
Por ello debe superarse el rol de técnicos y asumirse como profesionales expertos en 
procesos de enseñanza y aprendizaje. Esta perspectiva profesional, supone concebir a los 
docentes como actores sociales de cambio, como intelectuales transformadores y no sólo 
como ejecutores eficaces que conocen su materia y que poseen herramientas profesionales 
adecuadas para cumplir con cualquier objetivo que sea sugerido o impuesto desde el 
sistema.  
Esto implica definir el campo de trabajo docente como una práctica investigativa.  
Y ello requiere contar con la capacidad de construir y evaluar sistemáticamente sus 
prácticas pedagógicas.  
Es indispensable precisar cuál es la misión educativa específica del docente y en ese 
contexto, cuáles son los conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes que 






Su misión es contribuir al crecimiento de sus alumnos y alumnas. Contribuir, desde 
los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al desarrollo integral de las 
personas, incorporando sus dimensiones biológicas, afectivas, cognitivas, sociales y 
morales.  
Su función es mediar y asistir en el proceso por el cual niños y jóvenes desarrollan 
sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y valores, en el marco de un 
comportamiento que valora a otros y respeta los derechos individuales y sociales. Para 
realizar esta misión los docentes necesitan creer en ella y en que es posible realizarla bien. 
Todo ello hace pensar en que su rol es un rol profesional y definirlo como tal, es no 
sólo indispensable sino un paso trascendental en la profesionalización de la docencia y en 
la construcción de una educación de calidad.  
Graciela Messina,  reflexionando sobre el carácter profesional de la tarea docente, no 
sólo plantea que es una tarea urgente lograr que se considere que el docente es un 
profesional, sino que está segura que el asumirlo como “un no profesional” es un mito 
tanto para deslegitimar su trabajo y en consecuencia justificar las injustas condiciones de 
trabajo y salario, como para justificar que la “creatividad” le pertenece sólo a unos pocos, 
al nivel central de los ministerios de educación, que toman decisiones y hacen guías de 
aprendizaje, que definen currículo, dándole muy poco espacio a los docentes.  
 “Para responder a los requerimientos de una educación de calidad para todos es 
indispensable promover la profesionalización de los docentes.  
El proceso de conversión del rol docente en profesional es una exigencia no sólo de 
las transformaciones acaecidas en la organización del trabajo, sino que es una 






escuelas y de los cambios que están ocurriendo en los procesos de enseñanza y 
aprendizaje.  
En la actualidad la docencia es una semi-profesión desde el punto de vista 
sociológico, débilmente estructurada, en una posición dominada por la burocratización de 
las instituciones y por la desvalorización dentro del mercado de empleo.  
En muchos países iberoamericanos la actividad docente no ha logrado todavía ser 
reconocida como profesión.  
Existe gran contradicción sobre la trascendental misión que cumplen maestros y 
profesores a nivel del discurso político, y la situación concreta en la que se desenvuelven el 
efecto negativo de esta situación es la pérdida de jóvenes talentosos que no se sienten 
atraídos por la función docente, y la dificultad para remontar los bajos índices en los 
resultados del aprendizaje. 
Establecer una estructura profesional más progresiva y estrechamente asociada al 
crecimiento profesional y al buen desempeño, es una alternativa para superar la situación 
actual que otorga mérito al que permanece en el sistema (antigüedad), sin importar 
demasiado la calidad de su actuación profesional y los resultados que obtiene.” 
2.2.2.2. Didáctica del docente 
Medina y Salvador (2002, p. 7) manifiestan que la didáctica “es el tratado riguroso 
de estudio y fundamentación de la actividad de enseñanza, en cuanto que propicia el 
aprendizaje formativo de los estudiantes en los más diversos contextos”. De consuno, 
Bernardo (2004, p. 19) la define siguiendo a Lorenzo Delgado como una “ciencia 
prescriptiva que trata teorías práctico-normativo-decisionales sobre la enseñanza”. Debido 






cultura organizada y cuya finalidad es la educación del alumno. En rigor, la didáctica es 
considerada como un campo o rama disciplinar de la pedagogía que trata sobre la 
sistematización e integración de los aspectos teórico metodológicos del proceso de 
comunicación que tiene como fin el enriquecimiento de los sujetos implicados. Bernardo 
(1997, p. 14) añade que “referida al campo didáctico, las estrategias son todos aquellos 
enfoques y modos de actuar que hacen que el profesor dirija con pericia el aprendizaje de 
los alumnos”. 
Murillo (2007) afirma que “los procesos de aula, en especial la calidad de la 
enseñanza, ejercen un impacto directo sobre el aprendizaje y la motivación de los alumnos, 
lo que afecta a sus resultados académicos” (p. 75). El docente del nivel secundario, en 
consecuencia, tiene que enseñar con el ejemplo y demostrar en todo momento su 
competencia en la materia a su cargo. Asimismo, enseña para el cambio facilitando los 
saberes teóricos y prácticos de su área respectiva de manera crítica, creativa y activa. Las 
estrategias didácticas que emplea cuentan con clara formación prospectiva, con una 
secuencialidad coherente de aprendizajes y con la praxis consuetudinaria de una educación 
democrática y participativa de carácter horizontal. Además, el profesor debe respetar en su 
desempeño los aportes de las nuevas teorías psicopedagógicas, los cuales proponen tres 
tipos de conocimientos a considerar en la enseñanza. Bernardo (2004, p. 39) los sintetiza 
de la siguiente manera: el conocimiento del mundo real (conocimiento del qué o 
declarativo), el conocimiento estratégico (conocimiento de cómo, cognitivo y 
metacognitivo) y el conocimiento del por qué (conocimiento condicional). Esto permite la 
derivación de los tres aspectos que toda profesión debe enseñar en cualquier materia, al ser 
necesarios e ineludibles: conceptos o contenidos ¿qué hay que aprender?; procedimientos 






Métodos aplicados en la enseñanza 
Según Espinoza (2010, p. 68), “método didáctico es el conjunto lógico y unitario de 
los procedimientos que tienden a dirigir el aprendizaje, incluyendo en él desde la 
presentación y elaboración de la materia hasta la verificación y competente rectificación 
del aprendizaje”. En otras palabras, se define el método didáctico como el conjunto de 
procedimientos articulados que facilitan el proceso de enseñanza aprendizaje de forma más 
adecuada al estudiante y al contexto en el que se desenvuelve. También se sostiene que hay 
necesidad de justificar racionalmente por qué se sigue una secuencia y no otra, tal es la 
función de la metodología didáctica. Las estrategias de enseñanza se desprenden del 
método a emplear y vienen a ser “estructuras de actividad en las que se hacen reales los 
objetivos y contenidos en este sentido pueden considerarse análogas a las técnicas” (p. 55). 
En consonancia con estos autores Bernardo (1997, p. 14) escribe: 
Podría definirse el método didáctico como la organización racional y práctica de los 
medios, técnicas y procedimientos de enseñanza para dirigir el aprendizaje de los alumnos 
hacia los resultados deseados. También puede decirse que el método didáctico consiste en 
proceder de modo ordenado e inteligente para conseguir el incremento del saber, la 
transmisión del mismo o la formación total de la persona. 
Si bien es cierto que de acuerdo al criterio empleado los métodos se pueden agrupar 
de distintas maneras, a continuación se menciona la clasificación dada por Bernardo (1997) 
considerando el grado y tipo de participación de los alumnos: métodos de enseñanza 
individualizada en correspondencia a una pedagogía diferencial (individualización 
didáctica, plan Dalton, sistema Winnetka, enseñanza programada) y métodos de enseñanza 






sentimiento comunitario” (p. 24) (método de proyectos, método cooperativo 
individualizado). 
En cuanto a las técnicas de enseñanza señala las siguientes: trabajo en equipo, 
exposición didáctica, interrogatorio, simposio, mesa redonda, panel, discusión dirigida, 
torbellino de ideas y juego de roles. Además, sobre los procedimientos didácticos se 
apuntan: deductivos, inductivos, analógicos o comparativos, simbólicos, intuitivos, 
sistemáticos, ocasionales, globalizados, de especialización, de concentración, analíticos y 
sintéticos. 
Recursos didácticos 
Moreno (2004) desde una visión panorámica didáctica distingue entre recursos, 
medios y materiales. Los recursos aluden a la capacidad de decidir sobre las estrategias que 
se van a emplear en el proceso. “Los medios didácticos podríamos definirlos como el 
instrumento del que nos servimos para la construcción del conocimiento; y, finalmente, los 
materiales didácticos serían los productos diseñados para ayudar en los procesos de 
aprendizaje” (p. 3). Empero, medios y materiales se toman comúnmente como sinónimos. 
Al respecto, Bernardo (1997, p. 158) dice que “el material facilita el trabajo independiente 
y en equipo, permitiendo al profesor dedicarse más a la preparación y control de las 
actividades escolares, y al contacto personal con los alumnos”. 
Con el fin de optimizar el aprendizaje del educando es imprescindible prever todos 
los recursos necesarios para el desarrollo de las asignaturas, así como la adecuación del 
ambiente de estudio. Se entiende a los recursos didácticos como el aprovechamiento de los 
medios y materiales que auxilian la tarea de la enseñanza y facilitan la comprensión de los 
contenidos durante el desarrollo del proceso de construcción del conocimiento. Permiten 






variadas de aprendizaje; estimulan el interés y la motivación del aula; contribuyen al 
acercamiento docente discente; y facilitan la comunicación con eficiencia del tiempo 
empleado. Entre los recursos didácticos más usuales se tienen: el mapa conceptual, el 
cuadro sinóptico, el resumen, la red semántica y los organizadores previos. Por otra parte, 
según Bernardo (1997, p. 159) los materiales didácticos se pueden clasificar en materiales 
impresos (libros, cuadernos de trabajo, separatas, fichas), materiales de ejecución (equipos 
de taller o laboratorio, imprenta, computadora), materiales audiovisuales (proyector 
multimedia, cine, televisión, video, internet, software educativo multimedia) y materiales 
tridimensionales o realistas (naturales como una piedra o una planta, manufacturados como 
esculturas o mapas, y representativos como las obras de arte). No obstante, el auge de las 
tecnologías de información y comunicación (TIC), apunta Moreno (2004), “los materiales 
en soporte de papel, sobre todo el libro de texto, siguen siendo los más utilizados” (p. 11). 
2.2.2.3. Evaluación del desempeño docente 
La evaluación del desempeño es “un concepto dinámico, ya que los empleados son 
siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las 
organizaciones” (Stegmann, 2004, p. 2). La mejora del aprendizaje escolar expresado en el 
desarrollo de habilidades, capacidades y competencias evaluadas en base a criterios e 
indicadores concretos, requiere de oportunidades de aprendizaje que dependen de la 
calidad del desempeño del profesor y que involucra el pleno cumplimiento de sus 
funciones y responsabilidades. Expresa Calla (2008, p. 29) que en los últimos años los 
sistemas educativos en Latinoamérica han priorizado “esfuerzos encaminados al 
mejoramiento de la calidad de la educación y en este empeño se ha identificado a la 
variable ‘desempeño profesional del docente’ como muy influyente, determinante, para el 






encuentra su justificación en la valiosa información que brinda para la toma de decisiones, 
la enmienda de las deficiencias, la repotenciación de las fortalezas y el crecimiento del 
personal. Por lo que grados académicos, títulos y experiencia no deben ser criterios básicos 
en la determinación de un docente competente, es su desenvolvimiento en las sesiones de 
clase y su labor efectiva en el centro escolar lo que debe sustentar la idoneidad del 
educador y su real valía. 
Este desempeño es producto del manejo de un saber complejo y profundo, resultado 
del pleno dominio de conocimientos de su especialidad, didáctica y metodología, conducta 
profesional e investigación (Jiménez, 2000). 
Arimatea (2008, p. 132) expone que “el desempeño se evalúa para mejorar la calidad 
educativa y cualificar la profesión docente. Para esto, la evaluación presenta funciones y 
características bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicación”. 
De ahí la importancia de definir estándares que sirvan de base para llevar a cabo el 
proceso evaluativo. Considérese también que una correcta evaluación posee carácter 
formativo y se halla al servicio de la superación de la praxis profesional del trabajador de 
la educación, no del menoscabo de su imagen ante la sociedad con la intención de 
disimular las deficiencias de un sistema educativo en emergencia. Lo dicho ha exigido el 
desarrollo de sistemas evaluativos del desempeño docente (SEDD), en aras de conseguir 
información y conocimiento relevantes que contribuyan a mejorar la calidad de enseñanza 
aprendizaje. Un SEDD vendría a ser “un proceso formativo que busca fortalecer la 
profesión docente, favoreciendo el reconocimiento de las fortalezas y la superación de las 
debilidades de los docentes, con el propósito de contribuir al aseguramiento de 







Los SEDD deben proveer información de los resultados y proceso del desempeño 
docente individual y del funcionamiento del conjunto de los docentes en la escuela. Pero 
también debe iluminar aquellos factores y condiciones que permiten mejorar dicho 
desempeño, incidiendo así tanto en el fortalecimiento de la carrera y el desarrollo 
profesional de los maestros, como en el mejoramiento de los propios centros educativos 
donde ellos han de poner en juego sus competencias profesionales. (p. 3) 
El documento de trabajo del Ministerio de Educación (2007, p. 10) sobre el Sistema 
de Evaluación del Desempeño Docente indica que esta evaluación “se configura como un 
proceso participativo y de carácter sistemático que permite valorar la calidad personal, 
social y profesional del docente, teniendo en cuenta el contexto, sus capacidades y los 
resultados del aprendizaje”, contrastando el ejercicio profesional del educador en 
comparación con los criterios e indicadores de la tarea que realiza y enfatizándose su 
desenvolvimiento en la enseñanza y su potencial de desarrollo. Assaél y López (2008, p. 
48) precisan que este sistema “evalúa al docente exclusivamente por su ejercicio 
profesional, considerando el contexto y las condiciones de trabajo en que éste se 
desenvuelve. No se evalúa por su desempeño funcionario-administrativo, ni por los 
resultados de rendimiento escolar de sus alumnos”. La complejidad de este ejercicio 
consiste en una asociación de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que el 
docente competente integra en el cumplimiento de sus responsabilidades. Semejante es la 
definición de Fernández (2007) al postular que: 
Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y objetivos de su realidad, 
con el propósito de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el 
despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la 






representantes de las instituciones de la comunidad, con la máxima intervención de los 
participantes. (p. 5). 
La metodología del análisis funcional permite definir los contenidos de evaluación 
del desempeño docente en su labor pedagógica e institucional, agrupándolos en dominios, 
criterios e indicadores. En su elaboración se siguen los aportes de la investigación, el 
marco para una buena enseñanza y los fundamentos del marco curricular nacional. Como 
lo describe Stegmann (2004, p. 6) el docente evaluado tiene que cumplir un conjunto 
mínimo de saberes y competencias exigibles por la trascendencia de su labor; la 
determinación de este conjunto reposa sobre la base de conocimientos necesarios para un 
correcto ejercicio docente y los elementos que constituyen el buen proceso de enseñanza 
aprendizaje. Fernández (2007, p. 11) reitera que existen cuatro dominios claves en el 
trabajo del profesor, a saber: la preparación para la enseñanza, la creación de un ambiente 
propicio para el aprendizaje, la enseñanza para el aprendizaje escolar y el profesionalismo 
docente. Tomando esta línea, la investigación pondera los tres dominios o aspectos 
señalados por el Ministerio de Educación (2007) en el documento del SEDD bajo el Marco 
de las Buenas Prácticas Pedagógicas, marco que “designa un conjunto de prácticas o 
desempeño que corresponden al trabajo pedagógico del docente y que gozan de 
reconocimiento profesional derivados de la investigación, el juicio de especialistas y la 
experiencia” (p. 12). 
Los dominios asumidos por el SEDD nacional son planificación del trabajo 
pedagógico, gestión de los procesos de enseñanza aprendizaje y responsabilidades 
profesionales. Estos tres focos de interés describen campos del desempeño que reúnen un 
conjunto de capacidades definidas como estándares de desempeño, los cuales pertenecen a 






ejercicio profesional. Informa Stegmann (2004, p. 5) que “los estándares de desempeño se 
han formulado como descripciones de formas de desempeño siguiendo el ordenamiento 
lógico de los actos de enseñanza y de los procesos pedagógicos en el aula”. Asimismo, 
“cada uno de los criterios tiene a su vez una serie de indicadores o descriptores que ilustran 
las competencias posibles de alcanzar” (Assaél y Pavez, 2008, p. 48). En el caso peruano 
se presentan tres dominios, 18 criterios y 52 indicadores de contenido. 
A continuación, se describen los tres dominios o facetas establecidos por el SEDD 
peruano en el documento de trabajo del Ministerio de Educación (2007, p. 13). La 
planificación del trabajo pedagógico engloba planear y organizar el proceso de enseñanza 
aprendizaje, incluyendo los contenidos curriculares a enseñar, así como los principios y 
capacidades pedagógicas necesarios para conseguir aprendizajes de calidad en los 
alumnos. Aquí es relevante el tratamiento de los contenidos de la disciplina y el marco 
curricular nacional pues se debe realizar la planificación de la programación curricular de 
manera coherente y secuencial, así como la determinación de estrategias de enseñanza 
aprendizaje, diversificación de contenidos y organización de actividades de evaluación. El 
segundo aspecto, gestión de los procesos de enseñanza y aprendizaje, se refiere al entorno 
del aprendizaje y el clima en el aula donde interactúan estudiantes y docente; también 
alude a las capacidades pedagógicas que el profesor muestra durante las sesiones de 
aprendizaje, articulando el orden y la comunicación clara de los contenidos con la 
aplicación de metodologías que ponen al educando en el centro del proceso. El último 
dominio, responsabilidades profesionales, abarca el cumplimiento del compromiso con los 
procesos de aprendizaje, el afán de superación profesional, la capacidad para reflexionar 






institucional; además, comprende el apoyo y comunicación con los estudiantes, padres de 
familia y representantes de la comunidad. 
Precisa Flores (2008, p. 80) que la evaluación del profesorado es una opción de 
reflexión y mejora de la praxis educativa, “pero su oportunidad y sentido de repercusión, 
tanto en la personalidad del evaluado como en su entorno y en el equipo del que forma 
parte, ha de ser entendida y situada adecuadamente para posibilitar el avance profesional”.  
Arimatea (2008, p. 135) reitera que “el propósito fundamental del sistema de 
evaluación es el de mejorar la calidad del desempeño de los docentes, en función de un 
mejoramiento de la educación ofrecida en los establecimientos del país”. De aquí se 
infieren los objetivos generales que posee un sistema evaluativo: estimular el interés por el 
desarrollo profesional docente, contribuir al mejoramiento de la gestión pedagógica de la 
escuela y favorecer la formación integral de los educandos. Se puede añadir a lo dicho que 
las escuelas secundarias tienen como función sustantiva la enseñanza, la difusión de los 
conocimientos y el servicio a la sociedad. Además, para responder a las exigencias del 
mundo moderno deben de asegurarse la participación de recursos humanos de alta calidad, 
los cuales vienen a ser los docentes. ¿Cómo hacer para que el profesor sea efectivo 
promotor y facilitador de aprendizajes? La respuesta es evaluar su desempeño con el fin de 
identificar los niveles de logro alcanzados y señalar las debilidades y fortalezas de la 
docencia en procura de una mejora continua. 
2.2.2.4. Conocimientos básicos del buen docente 
Hernández afirma que “el docente debe conocer el contenido de su enseñanza y el 
modo como ese contenido puede tener sentido para el estudiante; el docente debe saber 
hablar en un lenguaje comprensible y promover el diálogo con los estudiantes (es decir, 






como quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere y; el 
docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relación con los 
estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas". 
Es de sentido común afirmar que un buen docente debe tener conocimientos sobre las 
disciplinas académicas en torno a las que debe lograr que los alumnos construyan 
aprendizajes; también sólidos conocimientos pedagógicos que le permitan lograr dichos 
aprendizajes, así como respecto de las características generales e individuales de cada uno 
de sus estudiantes. 
“Hoy día necesitamos a nuestros docentes apropiándose del mejor conocimiento 
disponible sobre la educación, con capacidad autónoma para actualizarlo y recrearlo. 
Tampoco se trata de un mero desafío cognitivo.  
Es deseable una vocación y un compromiso afectivo con una tarea que es social y 
que tiene que ver con la formación de personas.  
Es, finalmente, un desafío práctico: requiere capacidades. Las habilidades y los 
desempeños son imprescindibles tanto como los conocimientos y las aptitudes.” 
2.3. Definición de términos básicos 
Aprendizaje. El aprendizaje es propio del alumno. Se dice que enseñar y aprender 
son términos correlativos, designa una dualidad de fenómenos. No hay una autentica 
enseñanza sin su correlato aprendizaje. Todo aprendizaje se traduce inmediatamente en 
cambio de conducta observable.  
Calidad. La calidad es una herramienta básica para una propiedad inherente de 
cualquier cosa que permite que esta sea comparada con cualquier otra de su misma especie. 






propiedades inherentes a un objeto que le confieren capacidad para satisfacer necesidades 
implícitas o explícitas.  
Desempeño docente. El desempeño docente es algo necesario, pero sin que este 
pierda su naturaleza que es el de permitirle al docente su desarrollo integral.  
Educación. Es el camino mediante el cual la persona incorpora valores, 
conocimientos logrando extraer y/o desarrollar sus propias capacidades, potencialidades y 
habilidades, descubriéndose a sí mismo y proyectándose a crear mejores formas de 
existencia humana.    
Enseñanza. La enseñanza se reduce a la transmisión de conocimientos, a la 
recitación de la lección de parte del maestro y se encuentra emparentada con las formas 
verbalistas y librescas.  
Liderazgo. El liderazgo es una relación de influencia entre líderes y colaboradores 
que intentan cambios que reflejan sus propósitos compartidos.  
Liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional es un proceso en el que 
los líderes y seguidores hacen entre sí para avanzar a un nivel más alto de la moral y la 












Capítulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada, Lima - 2018. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
He. 2. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
He. 3. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 







3.2.1. Variable 1  
 Liderazgo Transformacional 
Definición conceptual:  
El liderazgo transformacional es un proceso en el que los líderes y seguidores hacen 
entre sí para avanzar a un nivel más alto de la moral y la motivación. El estilo de 
transformación genera cambios significativos. 
Definición operacional: 
El liderazgo Transformacional considerado como la variable correlacional X, 
operacionalmente hablando, se mide a través del grado de aparición de las dimensiones: 
administración, estímulos y motivación.  
3.2.2 Variable 2 
 Desempeño docente 
Definición conceptual. Es el conjunto de acciones específicas que realiza el docente en el 
centro escolar como experto en el campo de la planificación, organización, conducción y 
evaluación del proceso de enseñanza aprendizaje dando evidencia de sus competencias 
profesionales. 
Definición operacional. El nivel del desempeño docente, anotado como la variable 
correlacional Y, es el conjunto de prácticas y actividades correspondientes al trabajo 
pedagógico del docente en el aula y la institución educativa, el cual consta de tres 






3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de variables 








Control adecuado del personal.  1, 2 
Medir desempeño docente en el 
aula e institución 
 
3, 4 






Habilidades para generar 
compromiso personal. 
7,8 
Empatía por el trabajo en equipo 9,10 
Comunicación eficiente 11,12 
Motivación Interés por ser líder 13, 14 
Esfuerzo máximo de trabajo 15, 16 





Eficacia en el quehacer docente  19, 20 













Procedimientos adecuados en clase  
 
25,26 




Técnica adecuada en la aplicación 











Mide adecuadamente los 




3 Mide adecuadamente la actitud 














Capítulo IV.  
Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
El enfoque que se empleó en el proceso de investigación fue el cuantitativo. 
Este tipo de enfoque: “supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema 
analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las variables estudiadas de 
forma deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados” (Bernal, 2006, 
p. 57). 
4.2. Tipo de investigación 
Es de carácter sustantivo o de base, conocido también como puro o fundamental. 
Sánchez y Reyes (2015, 44) Es llamada también pura o fundamental, nos lleva a la 
búsqueda de nuevos conocimientos y campos de investigación, no tiene objetivos prácticos 
específicos. Mantiene como propósito recoger información de la realidad para enriquecer 






4.3. Diseño de la investigación 
Para la selección del diseño de investigación se ha utilizado como base el libro de 
Hernández, Fernández y Baptista (2006) titulado “Metodología de la Investigación” Según 
estos autores el diseño adecuado para esta investigación es de tipo descriptiva 
correlacional. 
"Estos diseños describen relaciones entre dos o más variables en un momento 
determinado. Se trata  también de descripciones, pero no de variables individuales sino de 
sus relaciones, sean estas puramente correlacionales o relaciones causales. En estos diseños 
lo que se mide es la relación entre variables en un tiempo determinado. Por lo tanto, los 
diseños correlacionales pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar 
sentido de causalidad o pueden pretender analizar  relaciones de causalidad. Cuando se 
limitan a relaciones no causales, se fundamentan en hipótesis correlacionales y cuando 
buscan evaluar relaciones causales, se basan en hipótesis causales". 
En nuestro caso, pretendemos relacionar el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada, Lima - 2018. 














M : Muestra del estudio  
V1 : Liderazgo transformacional 
V2 : Desempeño docente 
O : Observación y medición de ambas 
variables  
r : Correlación estadística de las variables. 
 
4.4. Método de la investigación 
El método teórico de la investigación, es el método hipotético deductivo, considerado 
con sus procedimientos de planteo del problema de investigación, construcción del aspecto 
teórico, deducción de secuencias particulares, prueba de hipótesis y conclusiones arribadas. 
Sánchez (2015, p.59) Parte de una hipótesis como consecuencia de sus inferencias 
del conjunto de datos empíricos o de principios o leyes más generales. En el primer caso se 








4.5. Población y muestra  
4.5.1. Población 
Tabla 2.  
Distribución de la población 
 Institución Educativa Nivel Docentes 
2017 
01 Dora Mayer Secundaria 77 
02 5017 Virgen del Carmen Secundaria 51 
03 5050 San Pedro Secundaria 27 
04 General Prado Secundaria 67 
05 5022 Francisco Izquierdo Ríos Secundaria 22 
06 5011 Darío Arrus Cuestas Secundaria 08 
Total  252 
La población del presente estudio, está constituida por la totalidad de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel Gonzales Prada  
4.5.2. Muestra 






N = tamaño de la población 






p = probabilidad de éxito, o proporción esperada 
q = probabilidad de fracaso  
e = error máximo admisible en términos de proporción 
Población:                    1 50 docentes de secundaria  
Nivel de confiabilidad: 0.95 
Margen de error:           0.05 
Proporción a priori:       0.50 
Muestra final:                150  
Con la finalidad de conformar la muestra específica del estudio, se procede a 
establecer la homogenización muestral, considerando la confidencialidad del caso, y 
teniendo en cuenta los siguientes criterios de reajuste muestral: ser docentes que estén 
laborando en el nivel educativo de secundaria, tener un record de asistencia óptimo y 
contar con una disposición actitudinal para participar en el estudio. 
Finalmente, la muestra del presente estudio, se conformó (con 50 docentes del IESPP 
“MGP” dependiente de la DREL) podría ser así en vez de 150 docentes, de las 
instituciones educativas de la Red 1 de la Dirección Regional de Educación del Callao – 







Tabla 3.  
Distribución de la muestra 
 Institución Educativa Nivel Docentes 
2017 
01 Dora Mayer Secundaria 46 
02 5017 Virgen del Carmen Secundaria 30 
03 5050 San Pedro Secundaria 16 
04 General Prado Secundaria 40 
05 5022 Francisco Izquierdo Ríos Secundaria 13 
06 5011 Darío Arrus Cuestas Secundaria 05 
Total  150 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En el presente estudio la técnica a utilizar para recabar la información del caso es la 
encuesta. 
Sánchez (2015 p. 163) –Las técnicas son los medios por los cuales se procede a 
recoger información requerida de una realidad o fenómeno en función a los objetivos de la 
investigación. Las técnicas varían y se seleccionan considerando el método de 
investigación que se emplee. Las técnicas pueden ser directas e indirectas. 
 Los instrumentos que se utilizaron en el presente estudio, son:  
Cuestionario sobre liderazgo transformacional 
Ficha técnica 
Denominación: Cuestionario sobre liderazgo transformacional  
Autor: Adaptación 






Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 30 y 40 minutos aproximadamente  
Cantidad de ítems: 18 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 18 años adelante 
Significación: Percepción sobre el liderazgo transformacional  
Tipo de respuesta: Los ítem son respondidos a través de escalamiento de tipo Lickert de 
cinco valores categoriales (nunca, muy poco, poco, a veces y siempre. 
Dimensiones: administración, estímulos y motivación. 
Cuestionario sobre desempeño docente 
Ficha técnica 
Denominación: Cuestionario sobre desempeño docente para docentes  
Autor: Adaptación   
Objetivo: tiene por finalidad la obtención de información sobre desempeño docente 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 30 y 40 minutos aproximadamente  
Cantidad de ítems: 18 
Ámbito de aplicación: estudiantes del Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada 
Significación: Percepción sobre el desempeño docente  
Tipo de respuesta: Los ítem son respondidos a través de escalamiento de tipo Lickert de 






Dimensiones: Competencias, metodología y evaluación. 
4.6 Tratamiento estadístico 
Para el procesamiento de los datos se utilizará el software SPSS versión 23, así como 
lo define Hernández, et al. (2014, p. 273), El SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias 
Sociales), desarrollado en la Universidad de Chicago, es uno de los más difundidos y 
actualmente es propiedad de IBM. Además, para la confiabilidad del instrumento se 
utilizará el Alpha de Cronbach; para la normalidad de los datos utilizaremos Kolmogorov 
Smirnov puesto que la muestra es mayor a 56 sujetos, nos ayudará a tomar una decisión 
estadística. Si son datos normales utilizaremos R –Pearson y si son datos no normales Rho 
Spearman  
4.7 Procedimiento 
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 
1. Se procedió a determinar la Población y la Muestra en la referida institución 
educativa. 
2. Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores 
integrantes de la muestra,  
3. Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó 
en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada, quien dio su consentimiento. 
4. Después de recolectar los datos se organizó una bases de información en un 






obtener las tablas conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y 
analizado, utilizando en Programa Informático SPSS 22. 
5. Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a 
encontrar la normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la 
demostración de las mismas, haciendo uso de la estadística descriptiva e 
inferencial. 
6. también se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a 


















Capítulo V.  
Resultados 
5.1. Validación y confiabilidad de instrumentos 
5.1.1. Validación de los instrumentos 
La validación de los instrumentos, en el presente estudio,  se realizó con 
participación de docentes especialistas en metodología de la investigación y evaluación 
educacional de la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, 
aplicando el criterio de validez denominado Juicio de expertos. 
Juicio de expertos. Se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de 








Tabla 4.  
Validación según el juicio de expertos: Liderazgo Transformacional  
     
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos 
 
Tabla 5.  
Validación según el juicio de expertos: Desempeño docente   
      
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos 
Después de tabular la calificación emitida por los expertos, en relación con el 
instrumento de liderazgo transformacional se obtuvo un valor de 87,40 %, que es 
Expertos Institución Opinión Porcentaje 
MG. Roger Asencios. 
Dra. Laura Ramos 
Dr. Aurelio Gonzales 
MG. Aurelio Gámez. 
Dr.  Alberto Huamaní 
UNE - EGV 
UNE – EGV 
UNE – EGV 
UNE - EGV 











Promedio     87,40 % 
Expertos Institución Opinión Porcentaje 
MG. Roger Asencios. 
Dra. Laura Ramos 
Dr. Aurelio Gonzales 
MG. Aurelio Gámez. 
Dr.  Alberto Huamaní 
UNE - EGV 
UNE – EGV 
UNE – EGV 
UNE - EGV 

















interpretado como un nivel de validez muy bueno, tal como se puede verificar en la 
siguiente tabla de los valores de los niveles de confiabilidad. 
Después de tabular la calificación emitida por los expertos, en relación con el 
instrumento de desempeño docente se obtuvo un valor de 90,80 %, que es interpretado 
como un nivel de validez muy bueno, tal como se puede verificar en la siguiente tabla de 
los valores de los niveles de confiabilidad. 
Tabla 6.  
Valores de los niveles de validación de los instrumentos 










Fuente: Alvarado, H. (2013), (p.147). 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
Con la finalidad de establecer la confiabilidad del instrumento se aplicó el 
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach.  Se trata de un índice de consistencia 
interna que toma valores entre 0 y 1 y sirve para comprobar si el instrumento que se está 
evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones 







Alfa de Cronbach es por tanto un coeficiente de correlación al cuadrado que, a 
grandes rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las 
correlaciones entre todos los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Un instrumento 
es confiable cuando su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto se obtiene los mismos 
resultados. 
Aplicando el coeficiente de Alfa de Cronbach cuando toma el valor 0, se dice que el 
instrumento tiene confiabilidad nula y cuando tiene valor 1 representa confiabilidad total. 
Su interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
confiabilidad.  Si el valor del coeficiente se ubica entre 0,8 a  1.0, el instrumento es 
aplicable, confiable y de muy alta fiabilidad.  
Como resultado de la aplicación del Alfa de Cronbach, en relación con el 
instrumento liderazgo transformacional, se obtuvo un valor de 0, 89 de fiabilidad, que al 
compararlo en la tabla de valores de los niveles de confiabilidad, que se presenta 
seguidamente, es interpretado como un nivel de confiabilidad excelente 
Como resultado de la aplicación del Alfa de Cronbach, en relación con el 
instrumento desempeño docente, se obtuvo un valor de 0, 94 de fiabilidad, que al 
compararlo en la tabla de valores de los niveles de confiabilidad, que se presenta 







Tabla 7.  
Valores de los niveles de confiabilidad de los instrumentos 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos 
0,54 a 0,59 
0,60 a 0,65 
0,66 a 0,71 








Fuente: Hernández, Baptista y Fernández (2006). (2013, p.148) 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados  
5.2.1. Nivel descriptivo 
Tabla 8.  
Baremo: Categorización de la percepción del liderazgo transformacional  
Valores Categoría 
18 - 41        Malo 
42 – 65        Regular 
66 - 90        Bueno 
Fuente: Datos de la investigación  
Tabla 9.  
Baremo: Categorización de la percepción del desempeño docente  
Valores   Categoría 
18 - 41        Malo 
42 – 65        Regular 
66 - 90        Bueno 






Tabla 10.  
Percepción del liderazgo Transformacional  
Categoría Dimensiones 
Administración Estímulos Motivación 
Malo 27 29 24 
Regular 69 72 73 
Bueno 54 49 53 
Total 150 150 150 
Fuente: Datos de la investigación  
La mayoría significativa de la muestra de docentes en las Instituciones Educativas 
Estatales de la Red 1 – Dirección Regional de Educaciòn del Callao – 2017, perciben el 
liderazgo transformacional, a nivel total y por dimensiones de administración, estímulos y 
motivación; entre las categorías de percepción regular y bueno.  
Tabla 11.  
Percepción del desempeño docente  
Categoría Dimensiones 
Competencias Metodología  Evaluación  
Malo 37 44 32 
Regular 76 75 84 
Bueno 37 31 34 
Total 150 150 150 
              Fuente: Datos de la investigación  
La mayoría significativa de la muestra de docentes (DEL IESPP “MGP” dependiente    
de la DRELM) en las Instituciones Educativas Estatales de la Red 1 – Dirección Regional 






dimensiones de competencias, metodología y evaluación entre las categorías de percepción 
regular y malo.  
5.2.2. Nivel inferencial 
Antes de realizar cualquier análisis estadístico se realiza el análisis exploratorio de 
los datos por medio del diagrama de dispersión simple. Luego se procede a realizar el 
análisis de correlación de las variables de estudio. Como se trata de un estudio descriptivo 
de asociación o correlación, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman para 
establecer la relación entre las variables de investigación. No se toman otros coeficientes 
de correlación debido a que se consideran puntajes procedentes de variables estadísticas 
cualitativas: liderazgo transformacional y desempeño docente, y, además, se emplea la 
escala ordinal. Este tratamiento estadístico se complementa con el análisis exploratorio 
descriptivo univariante y bivariante de los datos obtenidos en las variables 
sociodemográficas. 
Hipótesis  general: 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada,  
Lima - 2018. 
Prueba de la hipótesis 
Hipótesis general 
 Para la muestra compuesta por 50 docentes de las Instituciones Educativas 
Estatales de la de la Red 1 – Dirección Regional de Educación del Callao – 2017, según las 
características observadas se decidió utilizar la prueba estadística denominada coeficiente 






estudio. Luego se realizó la contrastación de la hipótesis  considerando  un nivel de 
significación de 5% (0.05).   
 
Variables: 
X: Liderazgo Transformacional 




Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada, Lima - 2018. 
 
Hipótesis Alterna  
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 




















Figura 2. Diagrama de dispersión de las Variables X  y  Y 
De los instrumentos 
Se estableció que se hará uso del índice de correlación de Spearman (Rho) para 
determinar el grado de relación entre las variables. 
Se desea evitar el error tipo I, por lo que se determina el intervalo de confianza al 
95%, es decir, que el valor de significancia  α=0.05. 
(El error de tipo I se comete cuando la hipótesis nula es verdadera y, como 
consecuencia del contraste, se rechaza). 
 






Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy RhoRho  
Nivel de confianza al  95% 
Valor de significancia: 05,0  
Tabla 12.  











Coeficiente de correlación 1,000 ,727
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Desempeño 
docente 
Coeficiente de correlación ,727
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se observa en la figura 1 (Diagrama de dispersión de las Variables X y Y),  
supuestamente se trata de una correlación positiva, lo cual se comprueba con los valores 
obtenidos del Coeficiente de Correlación de Spearman calculados con el SPSS, dando un 
valor r = 0,727 , lo que significa una relación positiva entre las variables en estudio. 
Contrastación de la Hipótesis 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y nos 
quedamos con la hipótesis alterna. 
Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente el 







Prueba de las hipótesis específicas 
Prueba de la hipótesis específica 1 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en las Instituciones Educativas Estatales de la Red 
1 – Dirección Regional de Educación del Callao – 2017. 
Prueba de hipótesis 
Para la muestra compuesta por 50 docentes de (IESPP “MGP” DEPENDIENTE DE 
LA DRELM). , según  las características observadas se decidió  utilizar la prueba  
estadística denominada coeficiente de correlación de Spearman, a fin de comprobar la 
relación existente entre las variables en estudio. Luego se realizó la contrastación  de la  




Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
Hipótesis Alterna  
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
















Figura 4. Diagrama de dispersión:  Liderazgo transformacional y competencias del 
docente 
De los instrumentos 
Se estableció que se hará uso del índice de correlación de Spearman (Rho) para 
determinar el grado de relación entre las variables. 
Se desea evitar el error tipo I, por lo que se determina el intervalo de confianza al 
95%, es decir, que el valor de significancia  α=0.05   
(El error de tipo I se comete cuando la hipótesis nula es verdadera y, como 
consecuencia del contraste, se rechaza). 
 






Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy RhoRho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Tabla 13.  








Coeficiente de correlación 1,000 ,728
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Competencias Coeficiente de correlación ,728
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se aprecia  en la figura, supuestamente se trata de una correlación positiva, lo 
cual se comprueba con los valores obtenidos del Coeficiente de Correlación de Spearman 
calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,728 , lo que significa que hay una buena 
relación positiva de las variables en estudio. 
Contrastación de la hipótesis 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y queda la 
hipótesis alterna o la hipótesis del investigador. 
Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que  existe 
relación directa y positiva entre liderazgo transformacional y desempeño docente, en su 
dimensión competencia, de los docentes en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 






Prueba de la hipótesis específica 2 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
 
Prueba de hipótesis  
Para la muestra compuesta por 50 docentes de (IESPP “MGP” DEPENDIENTE DE 
LA DRELM)., según  las características observadas se decidió  utilizar la prueba  
estadística denominada coeficiente de correlación de Spearman, a fin de comprobar la 
relación existente entre las variables en estudio. Luego se realizó la contrastación  de la  




Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
 
Hipótesis alternativa 
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 

















Figura 6. Diagrama de dispersión: Liderazgo transformacional y metodologías aplicadas 
por el docente 
 
De los instrumentos: 
Se estableció que se hará uso del índice de correlación de Spearman (Rho) para 
determinar el grado de relación entre las variables. 
Se desea evitar el error tipo I, por lo que se determina el intervalo de confianza al 
95%, es decir, que el valor de significancia  α=0.05 
(El error de tipo I se comete cuando la hipótesis nula es verdadera y, como 








Figura 7. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy RhoRho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Tabla 14.  














Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se observa en el gráfico de dispersión Nro. 05, supuestamente se trata de una 
correlación positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del Coeficiente de 
Correlación de Spearman calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,693, lo que 
significa que existe una relación positiva entre las variables en estudio. 
Contrastación de la Hipótesis 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y queda  la 






Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que  existe 
relación directa y positiva entre liderazgo transformacional y las metodologías aplicadas 
por el docente del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada,  Lima - 2018. 
Prueba de Hipótesis Específica 3  
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
Prueba de Hipótesis 
Para la muestra compuesta por 50 docentes de(IESPP “MGP” DEPENDIENTE DE 
LA DRELM).,  según  las características observadas se decidió  utilizar la prueba  
estadística denominada coeficiente de correlación de Spearman, a fin de comprobar la 
relación existente entre las variables en estudio. Luego se realizó la contrastación  de la  
hipótesis  considerando  un nivel de significación de 5% (0.05).   
Hipótesis estadística: 
Hipótesis nula 
Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
Hipótesis Alterna (del investigador) 
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluaciòn, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 

















Figura 8. Diagrama de dispersión: Liderazgo transformacional y evaluaciones aplicadas 
por el docente 
De los instrumentos: 
Se estableció que se hará uso del índice de correlación de Spearman (Rho) para 
determinar el grado de relación entre las variables. 
Se desea evitar el error tipo I, por lo que se determina el intervalo de confianza al 
95%, es decir, que el valor de significancia  α=0.05    
(El error de tipo I se comete cuando la hipótesis nula es verdadera y, como 








Figura 9. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy RhoRho  
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Tabla 15.  














Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como se observa en el gráfico de dispersión en la figura respectiva, supuestamente 
se trata de una correlación positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del 
Coeficiente de Correlación de Spearman calculados con el SPSS, dando un valor r = -
0,508, lo que significa que existe buena relación positiva entre las variables en estudio. 
Contrastación de la Hipótesis 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y queda  la 






Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que existe 
relación directa y positiva entre liderazgo transformacional y las evaluaciones aplicadas 
por el docente del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada,  Lima - 2018. 
5.3. Discusión de los resultados 
En relación con los estadísticos 
La mayoría significativa de la muestra de docentes en el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público Manuel González Prada,  Lima - 2018, perciben el liderazgo 
transformacional, a nivel total y por dimensiones de administración, estímulos y 
motivación, entre las categorías de percepción regular y bueno.  
La mayoría significativa de la muestra de docentes en el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público Manuel González Prada,  Lima - 2018, perciben el 
desempeño docente, a nivel total y por dimensiones de competencias, metodología y 
evaluación entre las categorías de percepción regular y malo.  
A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente en el Instituto de 
Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que  existe relación directa y 






metodología, de los docentes del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que  existe relación directa y 
positiva entre liderazgo transformacional y desempeño docente, en su dimensión 
evaluación, de los docentes del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada,  Lima - 2018. 
En relación con los estudios antecedentes 
Antecedentes nacionales 
Coincidimos con los hallazgos de Medina (1999) en la investigación titulada El 
Liderazgo Transformacional en los Docentes de un Colegio de Gestión Cooperativa de la 
Ciudad de Lima. La investigación efectuada llega a las siguientes conclusiones: Las 
características del Liderazgo transformacional son percibidas en los docentes de un colegio 
de gestión cooperativa de la ciudad de Lima; sin embargo, no todos los aspectos 
encontrados han sido percibidos de manera potencial, existiendo un nivel de jerarquía con 
diferencias importantes. 
Coincidimos con el siguiente estudio, cuando se evidencia un impacto directo en la 
calidad de vida de los docentes que mejoraron su desempeño porque el liderazgo 
transformacional le ha proporcionado un protagonismo y un involucramiento que antes no 
tenían. Los docentes sienten que su trabajo es valorado, actúan por principios para buscar 
un objetivo a largo plazo en un ambiente consensuado: Moya de la Cruz (2011) en la 
investigación titulada Influencia del liderazgo en el clima organizacional de la Institución 
Educativa Nº 7057 del distrito de Villa María del Triunfo en el año 2011” Investigación 






en el clima organizacional de la institución educativa “Soberana Orden Militar de Malta” 
del distrito de Villa María del Triunfo en el año 2011. Es un estudio realizado a una 
población de 95 entre docentes y directivos cuya muestra es de 90 docentes, utilizando un 
instrumento de Likert, es un tipo de investigación básico, diseño no experimental y de 
nivel descriptivo-correlacional, donde se determina el grado de influencia entre liderazgo y 
clima organizacional. la prueba estadística de correlación se aprecia que el valor p = 0.00 < 
0.05, con lo cual se afirma con un 95% de probabilidad. El valor del chi cuadrado de la 
prueba estadística de hipótesis es = 23.49, resulta superior al valor de la tabla en un nivel 
de confianza de 0.05 (23.49>21.03) y con un gl =16. Podemos afirmar con un 95 % de 
probabilidad que el liderazgo si influye significativamente sobre el clima organizacional de 
la institución educativa “soberana orden militar de malta” del distrito de Villa María del 
Triunfo. 
La siguiente investigación concuerda con la nuestra porque sugiere que la dirección 
se concentré en crear un buen clima institucional para mejorar el desempeño. Dicha 
cualidad tiene el efecto de motivar y agrupar propuestas que se convertirán en los 
objetivos: Martínez (2011) en la investigación titulada El liderazgo transformacional en la 
gestión educativa de una Institución educativa Pública en el distrito de Santiago de Surco, 
Investigación presentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú concluye que:  
El reconocimiento de las características ligadas al liderazgo organizacional por parte 
de los miembros de la organización generalmente se asocia a la parte administrativa por lo 
que los procesos de liderazgo son paulatinos nada rápidos precisamente por el problema de 
la percepción y el convencimiento de los involucrados. Queda descartada que el liderazgo 
transformacional es pura comunicación y aleccionamiento aunque si forma parte 






personal mejoran considerablemente el ambiente de trabajo. Este aspecto es fundamental 
en las relaciones humanas donde se evidencia mucho contacto y gran capacidad de 
sociabilidad. Todos los docentes coinciden también en afirmar que el liderazgo 
transformacional mejora el clima inter institucional y ayuda a definir objetivos de largo 
plazo.  
Antecedentes internacionales 
Concordamos con el estudio, al establecer que el clima institucional se desarrolla en 
un ambiente favorable el trabajo de los directivos, docentes y estudiantes es bastante 
armonioso; sin embargo, resulta pertinente establecer que se deben mejorar las acciones 
relacionadas con la convivencia grupal, el tratamiento de los conflictos y la convivencia en 
valores que se identifican más con las debilidades que con las fortalezas encontradas: 
Guaraca (2010) en la investigación titulada Gestiòn, liderazgo y valores en la Escuela 
Brasil de la Provincia de Azuay, Canton Gualaceo durante el año escolar 2010-2011,  
investigación presentada en la Universidad de Loja en Brasil. La investigación efectuada 
llega a las siguientes conclusiones que permite determinar qué características del 
Liderazgo transformacional son percibidas en los docentes de un colegio. Se ha alcanzado 
satisfactoriamente el objetivo general de la investigación; es decir, se ha analizado la 
capacidad de gestión y liderazgo integrado a los valores personales e institucionales que 
permite contribuir a elevar la calidad de la educación en los centros educativos. Esto se ha 
conseguido en base a los siguientes objetivos específicos: Los referentes teóricos sobre 
gestión educativa, liderazgo educativo y gestión de la calidad en valores investigados se 
realizaron recurriendo a diferentes fuentes bibliográficas, algunas que fueron sugeridas por 
el tutor de la investigación y otras que fueron necesarias para el desarrollo de los diferentes 






Internet. Con toda una extensa gama de referentes bibliográficos se llegó a elaborar el 
marco teórico conceptual que ha servido de base y sustento para el trabajo desarrollado. 
Con resultados alcanzados a través de los instrumentos de investigación aplicados a 
directivos, docentes, estudiantes y padres de familia, se ha alcanzado descubrir una actitud 
crítica para seleccionar; procesar y presentar información valiosa sobre la gestión, 
liderazgo y valores en los centros educativos.  
Esta investigación al igual que la nuestra sugiere que el estilo de liderazgo 
transformacional influye positivamente sobre la calidad de los colegios, el estilo 
transaccional no tiene efecto estadístico significativo: Rojas (2012) en la investigación 
titulada El liderazgo transformacional en directores de tres liceos bicentenarios y tres liceos 
regulares de la región metropolitana, investigación presentada en la Universidad de Chile 
La investigación efectuada llega a las siguientes conclusiones: La investigación señala la 
importancia de generar las condiciones para lograr un ambiente de trabajo que promueve la 
cultura de la participación efectiva de los profesores para el logro y mejora de su propio 
quehacer. Se hace referencia a un término llamado cultura de participación que implica 
compromiso, tiempo, visión compartida y objetivos de largo plazo. La investigación 
también identifica los componentes del liderazgo más valorados por los docentes y son 
percibidos por los docentes que los identifican como profesionales de alto liderazgo. Otra 
conclusión que hace referencia la investigación se refiere a la percepción de desempeño 
docente manifestándolo como cualidades referentes a la eficiencia, esfuerzo extra y 
satisfacción con la escuela. Esta importante señalar la idealización del líder 
transformacional como respeto que genera, confianza con altos estándares éticos y 
morales. Además la investigación demuestra que existe relación entre liderazgo y otras 






Esta investigación concuerda con la nuestra porque reafirma las tendencias de las 
organizaciones sociales exitosas relacionadas con la escuela muestran un tipo de 
organización fundado en el aprendizaje de sus comunidades, con formas más participativas 
de gestión. El liderazgo es importante en la creación de culturas organizacionales de 
calidad: Acosta (2008) en la investigación titulada Modelo de liderazgo transformacional 
aplicable a directivos docentes, de acuerdo con las políticas educativas del actual contexto” 
investigación presentada en la Universidad de Medellín. La investigación efectuada llega a 
las siguientes conclusiones: El enfoque del liderazgo transformacional encaja en la 
organización escolar de hoy porque este, promueve un tipo de influencia basada en 
aspectos mutuamente interdependientes. El compromiso personal más que el sometimiento 
para lograr la identificación con el trabajo docente. Otra conclusión refiere un liderazgo 
capaz de generar nuevos líderes en la organización que promueven un liderazgo 
compartido. El liderazgo debe asimilarse a una distribución de poder, en el caso de 
instituciones educativas es imprescindible lograr el liderazgo múltiple desde las distintas 
áreas fundamentales de actuación en la formación de alumnos y alumnas. Las 
organizaciones escolares son organizaciones sociales donde hay dificultad para proponer 
acciones, planes y proyectos de cambio. El líder transformacional debe promover la visión 
para la organización, comunicarla a los demás y lograr que ellos se comprometan. Lo que 
implica transformar creencias, actitudes y sentimientos de los seguidores y no solo 
gestionar sus estructuras.  
Concordamos con los resultados hallados por Carbone (2008) y su equipo de 
investigación abordaron bajo una perspectiva de análisis empírico conceptual el estudio de 
las prácticas de liderazgo de los equipos directivos. El objetivo principal es entender cómo 






disponibles, contrastándola con los resultados de aprendizaje de los alumnos. Se presentó 
un análisis cuantitativo de las variables personales, institucionales y contextuales, la 
descripción y formulación de un perfil de los directivos y un análisis práctico conceptual. 
En la selección de la muestra de establecimientos se usan criterios de: polinomio de 
resultados, tipo de dependencia, tipo de enseñanza, género, matrícula y ubicación 
geográfica. Los instrumentos utilizados se basaron en el Marco para la Buena Dirección 
(MBD), el Sistema de Aseguramiento de la Calidad (SACGE) y en otros estudios que 
señalan al liderazgo como un factor central para el éxito de las escuelas. Las pautas de 
Eventos Conductuales y el Test de Estilos de Aprendizaje fueron aplicados a todos los 
integrantes del equipo directivo de cada establecimiento, incluyendo al director del mismo. 
Se brindó un perfil del director y se concluyó que existen buenos resultados en el caso de 
directivos participativos o autoritarios (polos opuestos) y malos resultados en la presencia 
de un equipo directivo externalizador y centralista. 
En relación con la contrastación de hipótesis 
HG: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 
González Prada, Lima - 2018. 
Se acepta la HG, existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel 






H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima 2018. 
H2: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 
Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
Se acepta la H2, existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
H3: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior Pedagógico 






H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 





















1. La mayoría significativa de la muestra de docentes en el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima -2018, perciben el 
liderazgo transformacional, a nivel total y por dimensiones de administración, 
estímulos y motivación, entre las categorías de regular y bueno.  
2. La mayoría significativa de la muestra de docentes en el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018, perciben el 
desempeño docente, a nivel total y por dimensiones de competencias, metodología y 
evaluación entre las categorías de regular y malo.  
3. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González 
Prada, Lima - 2018. 
4. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión competencia, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima - 2018. 
5. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión metodología, en el Instituto de Educación Superior 
Pedagógico Público Manuel González Prada, Lima 2018. 
6. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente, en su dimensión evaluación, en el Instituto de Educación Superior 









1. Es recomendable establecer estudios de profundidad que determinen en forma 
específica la influencia que pueda tener el liderazgo transformacional en el 
desempeño docente en docentes de instituciones educativas estudiadas, con la 
finalidad de encontrar alternativas viables para la solución de los problemas que se 
presenten. 
2. Se sugiere compartir y discutir los resultados obtenidos en el presente estudio de 
investigación, a fin de promover un intercambio de ideas entre directivos y docentes 
de las instituciones educativas involucradas en la muestra, propiciando los reajustes 
correspondientes, si el caso lo amerita. 
3. Es preciso promover condiciones óptimas para lograr un liderazgo y un desempeño 
docente favorable en cada institución educativa. 
4. Capacitar a los directivos y docentes en liderazgo transformacional orientado a 
promover un desempeño docente de calidad. 
5. Desarrollar en forma permanente cursos, seminarios, talleres de sensibilización para 
mejorar el desempeño docente en instituciones educativas estatales, dirigido a 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Liderazgo transformacional y desempeño docente en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público Manuel González Prada, 
Lima 2018. 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
Pg. ¿Cuál es la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima – 2018? 
Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
dimensión competencia, en 
el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima -  2018? 
Pe. 2. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
Objetivo general 
Og. Determinar la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
Objetivos específicos 
Oe. 1. Establecer la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
dimensión competencia, en 
el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
Oe. 2. Establecer la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
Hipótesis general 
Hg. Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional y 
el desempeño docente en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional y 
el desempeño docente, en su 
dimensión competencia, en 
el Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
He. 2. Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional y 














Enfoque de la investigación 
Cuantitativo 
Tipo de investigación 
Sustantivo o de base, 
conocido también como puro 
o fundamental. 
Diseño de la investigación 
Descriptiva correlacional 
Método de la investigación 
Hipotético deductivo 
Población 
La población del presente 
estudio, está constituida por 
la totalidad de los docentes 
del Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 








dimensión metodología, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018? 
Pe. 3. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
dimensión evaluación, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018? 
 
dimensión metodología, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
Oe .3. Establecer la relación 
que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño docente, en su 
dimensión evaluación, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
 
dimensión metodología, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
He. 3. Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo transformacional y 
el desempeño docente, en su 
dimensión evaluación, en el 
Instituto de Educación 
Superior Pedagógico Público 
Manuel González Prada, 
Lima - 2018. 
 
Muestra 
Con la finalidad de 
conformar la muestra 
específica del estudio, se 
procede a establecer la 
homogenización muestral, 
considerando la 
confidencialidad del caso, y 
teniendo en cuenta los 
siguientes criterios de 
reajuste muestral: ser 
docentes que estén laborando 
en el nivel educativo de 
secundaria, tener un record 
de asistencia óptimo y contar 
con una disposición 








Apéndice B. Instrumentos de evaluación 
Cuestionarios 
Estimados docentes. La encuesta presentada a continuación tiene como finalidad 
recabar información acerca del proceso de evaluación del liderazgo transformacional. La 
información que usted va a suministrar es confiable y anónima. Marque con una x entre las 
cinco alternativas aquellas que considere se ajuste a la realidad: 
Siempre (5), A veces (4), Poco (3), Muy Poco (2), Nunca (1). Responda el 
cuestionario siguiente. 
Cuestionario de liderazgo transformacional 
Dimensión 1: administración 
N° Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
1 ¿Cree Ud. que la gestión que integra liderazgo 
transformacional mejora el control de los bienes de la 
institución? 
     
2 ¿De acuerdo a su experiencia la gestión que integra 
liderazgo transformacional ha contribuido a mejorar el 
control de las labores académicas? 
     
3 ¿Considera Ud. que la gestión con liderazgo 
transformacional ayuda a mejorar el diseño de políticas 
educativas? 
     






para mejorar las políticas educativas que el liderazgo 
transformacional? 
5 ¿Cree Ud. que los objetivos se cumplen cuando se gestiona 
apoyado en liderazgo transformacional? 
     
6 ¿Considera que mejora la definición de objetivos cuando se 
gestiona con liderazgo transformacional? 
     
Dimensión 2: estimulo 
Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
7 ¿Según su experiencia el liderazgo transformacional inspira 
a los docentes a comprometerse en su práctica educativa? 
     
8 ¿Cree Ud. hay relación entre compromiso docente y los 
estímulos que promueve el liderazgo transformacional?  
     
9 ¿Considera Ud. que la gestión que aplica liderazgo 
transformacional mejora la empatía entre docentes? 
     
10 ¿Siente empatía con la gestión que aplica liderazgo 
transformacional? 
     
11 ¿Considera que la gestión que aplica liderazgo 
transformacional ha mejorado la comunicación entre 
docentes? 
     
12 ¿Considera que la comunicación es importante para 
estimular la formación de nuevos líderes? 
 
     






Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
13 ¿Cree que el liderazgo transformacional promueve el interés 
de los docentes en su práctica educativa? 
     
14 ¿Considera Ud. que hay relación ente liderazgo 
transformacional y el nivel de motivación del docente? 
     
15 ¿Ha percibido que los docentes se esfuerzan más como 
consecuencia de una gestión que utiliza el liderazgo 
transformacional? 
     
16 ¿Actualmente considera que se esfuerza más porque el 
liderazgo transformacional lo motiva a mejorar? 
     
17 ¿Considera Ud. que la gestión que utiliza el liderazgo 
transformacional estimula las sinergias entre los docentes? 
     
18 ¿Consideran que se han creado nuevas sinergias como 
consecuencia del liderazgo transformacional? 
     
Cuestionario de Desempeño docente 
Dimensión 1: competencia 
Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
19 ¿Percibe Ud. que ha mejorado la eficacia docente con la 
gestión que utiliza el liderazgo transformacional? 
     
20 ¿Cree Ud. que hay relación entre eficacia en la práctica 
educativa con el liderazgo transformacional? 
     






la mejora de la habilidad del docente? 
22 ¿Considera que la habilidad en el desempeño docente 
requiere dominar la didáctica? 
     
23 ¿Considera que el desempeño docente tiene relación con la 
capacidad para flexibilizar los medios de enseñanza? 
     
24 ¿Considera Ud. la capacidad en el desempeño docente tiene 
relación con el liderazgo transformacional? 
     
Dimensión 2: metodología 
Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
25 ¿Cree Ud. que el uso de procedimientos de enseñanza 
mejora el desempeño docente? 
     
26 ¿Cree que el liderazgo transformacional ayuda a mejorar los 
procedimientos utilizados por el docente? 
     
27 ¿Cree Ud. que influye en el desempeño docente el uso de 
estrategias pedagógicas? 
     
28 ¿Cree Ud. que el liderazgo transformacional ayuda a mejorar 
el uso de estrategias pedagógicas por parte de los docentes? 
     
29 ¿De acuerdo a su experiencia las técnicas que utilizan los 
docentes para presentar los contenidos son parte del 
desempeño docente? 
     
30 ¿Cree Ud. que las técnicas usadas por los docentes mejoran 
con una gestión apoyada por liderazgo transformacional? 
     






Aspectos relevantes Valores 
1 2 3 4 5 
31 ¿Considera que el desempeño docente estimula el 
aprendizaje cognitivo? 
     
32 ¿Cree que hay relación entre cognición y liderazgo 
transformacional? 
     
33 ¿Cree Ud. que una evaluación procedimental refuerza el 
desempeño docente? 
     
34 ¿Cree Ud. que una evaluación procedimental es estimulada 
por la gestión apoyada por el liderazgo transformacional? 
     
35 ¿Considera Ud. que la actitud del docente favorece su 
desempeño en su práctica educativa? 
     
36 ¿De acuerdo a su experiencia la actitud del docente tiene 
relación con el liderazgo transformacional? 



































Director del IESPP “MGP” en la actividad de sistematización de práctica con los 
alumnos del X ciclo de especialidad de Comunicación. 
Con los estudiantes del III ciclo de la especialidad de comunicación después de 








Docentes del IESPP “MGP” celebrando el Día de la Madre, organizado por los 
estudiantes. 































Director del IESPP “MGP” Manuel Gil 
Hernández. 
El director y algunos docentes del IESPP “MGP” después de una jornada 
pedagógica.  
107 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
